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RESUMEN

Esta investigacién tuvo como objetivo general determinar de qué manera el
liderazgo directivo influye en el clima organizacional de los colaboradores de la
municipalidad provincial de Carhuaz, 2020. Se conté con una poblacion de 95y una
muestra de 76 trabajadores administrativos de la municipalidad, el muestreo fue
probabilistico, de enfoque cuantitativo, el tipo fue aplicada, de disefio no
experimental, con nivel explicativo, la técnica fue una encuesta y el instrumento un
cuestionario elaborado por las autoras; obteniendo resultados estadisticos
mediante la prueba ETA, para liderazgo directivo un valor de 0,827 y para clima
organizacional un valor de 0,805, ademas el 42,1% de los trabajadores aseguraron
qgue el buen liderazgo directivo influye altamente en el clima organizacional, asi
mismo un 56,6% de los colaboradores consideran que el liderazgo directivo es
bueno y un 50% manifestaron que el clima organizacional es alto, siendo estos los
porcentajes mas altos, en conclusion, la municipalidad tiene un buen liderazgo y
cuenta con un clima organizacional agradable, por lo tanto, se acepta la hipétesis
de investigacion confirmando que el liderazgo directivo influye en el clima
organizacional de los colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz,
2020.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima organizacional, comunicacion,
identidad.
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ABSTRACT

This research had the general objective of determining how the managerial
leadership influences the organizational climate of the collaborators of the provincial
municipality of Carhuaz, 2020. There was a population of 95 and a sample of 76
administrative workers from the municipality, the sampling It was probabilistic, with
a quantitative approach, the type was applied, of non-experimental design, with an
explanatory level, the technique was a survey and the instrument a questionnaire
prepared by the authors; Obtaining statistical results using the ETA test, for
managerial leadership a value of 0.827 and for organizational climate a value of
0.805, in addition 42.1% of workers assured that good managerial leadership highly
influences the organizational climate, likewise 56 , 6% of the collaborators consider
that managerial leadership is good and 50% stated that the organizational climate
is high, these being the highest percentages, in conclusion, the municipality has
good leadership and has a pleasant organizational climate, for Therefore, the
research hypothesis is accepted confirming that managerial leadership influences
the organizational climate of the collaborators of the provincial municipality of
Carhuaz, 2020.

Keywords: Management leadership, organizational climate, communication,

identity.
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INTRODUCCION

Los lideres inspiran a mirar al futuro, incorporando a los integrantes de la
organizacion y creando ambientes satisfactorios. El liderazgo, asi como la
comodidad del trabajador estan ligadas con el clima organizacional, ya que
gracias a las destrezas del lider se pueden crear ambientes donde el trabajador
se pueda motivar y progresar, ayudando a que la empresa tenga altos niveles de
productividad y por lo tanto ganancias.

Por otro lado, la Cooperativa de ahorro y crédito “LA MERCED” en Ambato, se
identificaron problemas de comunicacion, de satisfaccion, asi como de
productividad y clima laboral, esto era a causa de un mal liderazgo; por lo tanto,
a través de un estudio realizado a los trabajadores se concluyé que los
colaboradores no estaban comodos trabajando, ya que los ambientes de trabajo
eran inadecuados para realizar tus tareas, de igual manera se concreto que sus
jefes no realizaban seguimiento a los trabajos asignados; la continua falta de
interés de los lideres causo un cambio continuo de personal generando excesos
de desembolso de dinero en capacitacion, y como consecuencia a esto la
productividad de la empresa disminuyo, afirmando una vez mas que se necesita

de un buen liderazgo para que el clima organizacional fluya correctamente.

También tenemos a la empresa chilena, entidad que se dedica a brindar servicios
de telecomunicaciones, y que en el afio 2008 debido a una fusion con tres
empresas tuvo que afrontar un medio organizacional dificilmente competitivo.
Como estrategia para hacer frente la dificil realidad de ese sector tuvo que
buscar la medida adecuada en la que los lideres procedentes de distintas
empresas, tengan la capacidad de influenciar a sus colaboradores de manera

positiva para mejorar el clima organizacional.



De este modo, la empresa chilena analiz6 la medicion y evaluacion realizada
para conocer que los lideres si influyen en el clima organizacional de una manera
moderada y que en este caso se vio afectado la organizacion por ese motivo. A
partir de ello las variables como relaciones, control, liderazgo y motivacién son
la combinacién que les resulté conveniente para el equilibrio en la organizacién

y cultura organizacional.

La institucion Educativa Innova Schools cerca del 2015 presentd 39% de
profesores nuevos en la institucion, el suceso causo molestias e incomodidad
entre los docentes antiguos y los que recién ingresaban, porque se pudo
observar un mejor trato a los docentes que ya llevaban tiempo trabajando en
dichainstitucidon, como consecuencia la ausencia de trabajo en equipo, identidad
de la institucion y baja motivacion se hicieron notar; asi que, el liderazgo del
director asumio importancia, pues gracias a su comportamiento, decisiones y
mala actitud causo desfavorables condiciones para el clima en la organizacion.
A partir de ello la institucion decidio priorizar el rol del director como gestor,

debido a su forma de influir dentro de la institucion.

Los académicos de la gestidon publica han reconocido la importancia de contratar
y retener colaboradores que demuestren que pueden contribuir con el
desemperio laboral. Hoy en dia las instituciones municipales en nuestro pais
cumplen una tarea importante para la prosperidad de los ciudadanos, por dicho
motivo las entidades necesitan tener un buen liderazgo para lograr manejar un
ambiente apropiado de trabajo, en donde los colaboradores estén motivados y
dispuestos a resolver los problemas de los pobladores y llegar a las metas del

estado.



La Municipalidad Distrital de Huallanca, Bolognesi, Ancash en el 2019 se inici6
una nueva gestion en la municipalidad, esto causo defectos en el clima y el
desemperio de los colaboradores ha decaido drasticamente, todo esto debido al
nuevo gerente de Administracion y finanzas; con su manera de solucionar los
contratiempos y tomar medidas trajo descontento y esto afecté la comunicacion,
la motivacion y la productividad de méas del 45% de los colaboradores, los
colaboradores aseguran que la relacibn con las distintas partes de la

municipalidad se vieron afectadas por su manera de liderar.

Asi mismo la Municipalidad provincial de Yungay en el area de division de
estudios cuenta con un ambiente de trabajo de pequefias proporciones
provocando que los colaboradores no puedan desplazarse como les gustaria,
esto se compensa con la buena motivacion que les brinda la jefa de area e
incentivandolos a cumplir sus objetivos de la mejor manera posible, ademas que
es accesible y comprensiva generando la confianza que los colaboradores
necesitan para que fluya una buena comunicacion, sobre todo pone los objetivos
claros y ayuda a los demas a cumplir con las metas trazadas proporcionandoles

las indicaciones antes de la realizacion de la tarea.

Para la investigacion considerd plantear como pregunta general: ¢De qué
manera el liderazgo directivo influye en el clima organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, 20207, del mismo
modo se estimo formular los siguientes problemas especificos: ¢ De qué manera
el sistema de recompensas influye en la motivacion a los colaboradores de la

Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020?

Como también ¢De qué manera la ejemplaridad influye en la responsabilidad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020?,
asimismo ¢De qué manera la comunicacion directiva influye en la identidad
corporativa de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz,
20207, finalmente ¢ De qué manera el trabajo en equipo influye en las relaciones

laborales de los colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz, 20207



El presente informe se justifica desde la perspectiva tedrica, ya que se genera
un aporte a las variables de liderazgo directivo y asimismo del clima
organizacional, del mismo modo, la informacion plasmada se encuentra
sustentada por distintos autores como Weber (1947), quién realiz6 un estudio
llamado “la teoria de la organizacion social y econémica” describiendo uno de
los enfoques modernos llamado liderazgo carismatico y Litwin y Stinger (1978)
con su teoria motivaciéon y clima organizacional presentan 9 dimensiones para
medir el clima organizacional, quienes con sus investigaciones previas aportaron

a estos temas y son referente para desarrollar este informe de investigacion.

Desde la perspectiva metodoldgica, a través de la evaluacién que se ejecutd
conocimos el liderazgo directivo en la Municipalidad Provincial de Carhuaz y el
clima organizacional de los colaboradores de dicha organizacion, y de esta
manera predecir y elaborar posibles respuestas para cualquier tipo de problemas
gue se susciten. A la misma vez los resultados que se consiguieron en la
investigacion permitiran a los futuros profesionales que investigan sobre dichos
temas a proseguir con nuevas investigaciones, asimismo el instrumento utilizado
para la obtencion de datos se considera una aportacion para la comunidad

cientifica.

Desde la perspectiva practica, ya que mediante la recoleccion de datos se
generaron resultados en la investigacion, para concluir lo que permitira ayudar a
conocer factores importantes del liderazgo directivo y clima organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz y asi buscar estrategias

gue ayuden a mejorar la productividad que tiene la entidad.



El objetivo general es: Determinar de qué manera el liderazgo directivo influye
en el clima organizacional de los colaboradores de la Municipalidad provincial de
Carhuaz, 2020. Asimismo en los objetivos especificos tenemos: Establecer de
gué manera el sistema de recompensas influye en la motivacién de los
colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020, ademas, sefialar
de qué manera la comunicacién directiva influye en la identidad corporativa de
los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020, asimismo
Delimitar de qué manera la ejemplaridad influye en la responsabilidad laboral de
los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020 finalmente,
Precisar de qué manera el trabajo en equipo influye en las relaciones laborales
de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020.

Se establece como hipotesis de trabajo: El liderazgo directivo influye en el clima
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz,
2020. Y como hipotesis nula: El liderazgo directivo no influye en el clima
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz,
2020. De igual manera tenemos como hipotesis especificas: H1: El sistema de
recompensas influye en la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad
provincial de Carhuaz, 2020, Ho: El sistema de recompensas no influye en la
motivacion de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz,
2020.

También como H1: La comunicacion directiva influye en la identidad corporativa
de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020, Ho: La
comunicacion directiva no influye en la identidad corporativa de los
colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020; ademas H1: La
ejemplaridad influye en la responsabilidad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020, Ho: La ejemplaridad no influye en la
responsabilidad laboral de los colaboradores de la Municipalidad provincial de
Carhuaz, 2020; H1: El trabajo en equipo influye en las relaciones laborales de
los colaboradores de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020, Ho: El trabajo
en equipo influye en las relaciones laborales de los colaboradores de la

Municipalidad provincial de Carhuaz, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Para el informe se recuperaron estudios anteriores a nivel internacional, local y
nacional: Bueno y Orozco (2019), en su investigacion en la Universidad
tecnoldgica de Pereira, titulada “Liderazgo transformacional y su influencia en el
clima organizacional del personal administrativo de la Universidad tecnologica
de Pereira” para obtener la maestria en Administracion, en la ciudad de Pereira,
Colombia, su tipo de estudio fue correlacional - descriptivo, con disefio
transversal, la muestra consisti6 en 385 funcionarios y colaboradores a los
cuales se les aplico un cuestionario; para los cuales se adapté el modelo de Bass
y Avolio, cuyos resultados fueron procesados en el Spss, concluyendo que tanto
la variable liderazgo transformacional y clima organizacional tienen una
correlacion significativa (p=0.798), aceptando la hipdtesis alternativa y

rechazando la hipotesis nula.

Pozo (2016), en su tesis titulada “Influencia del Liderazgo directivo en el Clima
Organizacional en las instituciones educativas de nivel primario-chincheros
20127, en la Universidad nacional de educacion Enrique Guzman y valle de Lima,
para optar el grado de Magister, el enfoque de investigacion fue correlacional,
descriptivo, cuantitativa, transversal, no experimental, tipo de estudio fue
aplicada, su muestra es de 10 directores y 30 docentes, el instrumento fue un
cuestionario, los datos fueron procesados por el Spss, concluyeron que el
liderazgo que ejercen los directores influye en el clima organizacional, donde se

acepta la hipotesis general.

Colonio (2017), en su investigacion para obtener el titulo en administracién, en
la Universidad Cesar Vallejo en la ciudad de Lima, con su investigacion llamada:
“Las recompensas y su relacion con la motivacion laboral en la empresa Ancro
SRL — sede Santa Anita, 2017”, el estudio fue de tipo cuantitativo, trasversal, no
experimental, de nivel correlacional, descriptivo, 60 trabajadores como poblacion
a los que se aplico un cuestionario por cada variable constituido de 16 preguntas,
los datos fueron trabajados en el programa SPSS V23 el cual determino que las
recompensas y la motivacion laboral tienen relacién significativa con un 0.728 en

la empresa Ancro SRL.



Castillo (2020), en su estudio para optar una maestria en la Universidad César
Vallejo en la ciudad de Chimbote, titulada “Influencia de la comunicacion interna
e identidad corporativa en trabajadores administrativos de la red asistencial
Ancash de Es Salud, Chimbote, 2019, el estudio fue de disefio correlacional,
transversal, no experimental, con un enfoque cuantitativo, la muestra fue de 73
trabajadores administrativos, usando una encuesta como técnica y como
instrumento un cuestionario, los resultados se analizaron por medio del Spss y
la prueba estadistica para determinar la hipétesis fue la R de Pearson y el Chi
cuadrado, concluyendo que la variable comunicacion interna tiene una influencia
significativa y positiva (p<0.05) y en grado muy moderado (r=0,525) con identidad

corporativa.

Gamboa y Torres (2017), para conseguir el titulo de licenciado en su
investigacion titulada “Comunicacion interna y su influencia en la identidad
corporativa del servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2017” en la Universidad
privada Antenor Orrego de Trujillo, la metodologia fue mixta, utilizo la
observacion y la encuesta como técnica, el instrumento que utilizaron fue un la
guia de observacion y cuestionario, la muestra con la que se trabajo fue 271
colaboradores, donde se acepta la hipétesis alternativa, donde comunicacion
interna y la identidad corporativa influyen altamente dentro en la institucion con

una significancia de 0,00 y r=0,47.

Chavez (2016), en su tesis para optar el titulo de licenciado, en la Universidad
César Vallejo, titulada: “El liderazgo y su influencia en el desempefio laboral del
personal de campo de la empresa constructora Andre Anghelos S.A.C sucursal
Cajamarca -2016” de Chiclayo, de tipo descriptivo, el disefio fue no experimental,
fue utilizado un cuestionario para la recoleccion de datos aplicandolo a 20
colaboradores, utilizando el alfa de cronbach para probar la hipotesis,
concluyendo el nivel de liderazgo es alto debido a que el 72% de los encuestados
se encuentran totalmente de acuerdo con el nivel de liderazgo que se encuentra

la empresa.



Marino (2017), en su investigacion para optar el titulo de Licenciada, titulada “El
compromiso organizacional y su relacion con el desempefio laboral: estudio
contextualizado a financiera Confianza S.A.A. agencia — Pichanaqui — 2014, en
la Universidad nacional del centro del Pert, Tarma, el estudio fue de tipo
aplicativo, con disefio no experimental de alcance Transversal, con un nivel
correlacional, la muestra fue de 17 trabajadores, la hipétesis fue hallada
mediante el Chi cuadrado, concluyendo que 88.2% estdn mediamente
comprometidos con la organizacion, con una desviacion de ,332 y una media de

3.12 6sea indiferente.

Ledn (2017), en su estudio titulado “Influencia de las relaciones interpersonales
en el clima laboral de los colaboradores en la empresa de transportes Rodrigo
Carraza SAC - Truijillo:2016” en la Universidad nacional de Truijillo, para obtener
el titulo de Licenciada, el estudio fue transversal, de tipo descriptivo-correlacional
y de diseiio No Experimental, la muestra fue no probabilistica con 231
colaboradores, se puede concluir que un 29% dice que las relaciones

interpersonales son regulares y un 13% dicen que son buenas.

Salazar (2017), obtuvo el grado de maestria, con su estudio llamado “Clima
organizacional y trabajo en equipo de los trabajadores del Gobierno Regional de
Ancash — sede Huaraz, 2016”, en la Universidad César Vallejo, sede Huaraz,
con disefio no experimental, fue descriptivo, correlacional, la muestra fue de 21
colaboradores a los que se les aplicaron un cuestionario, los datos se analizaron
gracias al alfa de cron Bach obteniéndose un a=0.89 para la variable trabajo en
equipo, donde concluyeron que el 58% de los colaboradores cree que el trabajo

en equipo es bueno y un 39% regular.



Las teorias que respaldan nuestras variables de investigacion, Liderazgo
Directivo y Clima Organizacional se describen a continuacion: En la variable de
liderazgo directivo tomamos: los enfoques modernos del liderazgo los cuales se
consolidaron en los afios 70 demostrando un cambio de direccidén ya que no solo
considera al liderazgo como la influencia en otros, si no que ahora las personas
crean un significado con este. Existen 4 tipos de enfoques del liderazgo, el

transaccional, transformacional, carisméatico y el visionario.

Weber (1947), Es uno de los primeros que describié el enfoque del liderazgo
carismatico con un estudio llamado “la teoria de la organizacién social y
econdmica” (como se cité en Lussier y Achua, 2005, p. 337), en el cual nos dice
gue el lider carismatico demuestra cualidades sobre humanas, es confiado de
si mismo y esta orientado al logro, inspira la confianza necesaria para que los
seguidores quieran apoyarlo, ademas de que posee el poder de convencimiento
para lograr que los demas crean en sus ideas y sigan sus propositos, una vez
logrado esto el motiva a los demas a cumplir con la realizacion de la tarea como
equipo, sin mostrar miedo y proporcionando la informacion necesaria para que

esta se cumpla.

La bibliografia sociolégica de Weber, demuestra que el lider carismatico trabaja
mejor en situaciones de estrés, ya que es aqui donde ellos demuestran que
pueden resolver los problemas que se les presenten sin perder el control. Los
seguidores se sienten identificados con el lider carismatico por eso tratan de
imitar su comportamiento; uno de los efectos del lider carismatico es lograr que
los seguidores emulen su comportamiento, los valores que posee, la
personalidad y el intelecto; otro efecto que tienen los lideres carismaticos en sus
seguidores es la motivacion para cumplir las metas y objetivos planteados, al
observar la confianza que el lider tiene en si mismo los seguidores comienzan a

confiar no solo en ellos, si no en el lider también.



Los lideres carismaticos cuentan con 10 cualidades que los diferencian de los
gue son lideres y los que no lo son. Weber (1947), (como se citd en Lussier y
Achua, 2005, p. 341), propuso las siguientes: la vision, es la capacidad que
ayuda a visualizar un mejor futuro, propone las metas y los pasos para
alcanzarla; también debe contar con excelentes habilidades de comunicacion,
ya que gracias a estas €l o ella podran expresar la importancia de su idea de
forma atractiva para que cada uno de los miembros de la organizacion pueda
identificarse y ayudar a realizar la tarea; otro factor es la confianza en si mismo
y conviccién moral, debido a que gracias a esto los seguidores se sienten

confiados de los objetivos y metas a lograr.

Ademas los lideres deben de demostrar una fuerte conviccion moral y optimismo;
complementando al anterior la capacidad de inspirar confianza, los seguidores
creen tan firmemente en la integridad de sus lideres que arriesgan todo para
apoyar sus ideas haciendo lo posible por cumplirlas; la orientacion a los grandes
riesgos, como consecuencia de que las personas se sienten inspiradas por
aquellos que estan dispuestos a asumir riesgos personales sin importar el costo,
ademas de usar técnicas poco convencionales para llegar a cumplir lo que se

proponen.

También deben poseer gran energia y orientacion a las acciones, los lideres
carismaticos se caracterizan por ser demasiado expresivos esto se demuestra
no solo en los gestos sino también en su tono de voz; base de poder relacional,
esta cualidad ayuda en la relacién que hay entre el jefe y el trabajador, creando
un vinculo armonioso entre todos; el conflicto interno minimo, debido a que los
lideres estan tan convencidos de que sus metas son correctas se enfocan en

lograrlas sin importar los problemas que se presenten.
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Otra de las caracteristicas es la capacidad para brindar empowerment a los
demds, los verdaderos lideres ayudan a los deméas a superarse fomentando la
confianza en si mismos e inspirdndolos a tomar mayores responsabilidades v,
por ultimo, la personalidad de autopromocion porque aun cuando nadie crea en
su vision y propadsitos él o ella debe de promocionarse a si mismo para que los

demds se puedan ver cuan importante es su idea.

Burns (1978), en su estudio de lideres politicos propuso 2 enfoques de liderazgo
llamados transaccional y transformacional (como se cit6 en Lussier y Achua,
2005, p. 347), dicho modelo de liderazgo se enfoca en las metas del lider méas
gue en las facultades de los seguidores, ellos son capaces de emocionar a las
personas e invertir las cosas al informar las metas que tiene por hacer. Buscan
cambiar el orden actual e influyen en los seguidores para impulsar la idea de un

futuro y posibilidades nuevas.

De igual manera que con los lideres carismaticos, los seguidores respetan,
admiran y confian al lider transformacional. Existe una aprobacion colectiva del
enfoque organizacional planteada por el lider, y como tal, los seguidores en
forma voluntaria dedican una energia extraordinaria para logar los objetivos
organizacionales. En cambio, este liderazgo conserva la permanencia dentro de
una instituciéon por medio de intercambios, regalias y el trabajo en equipo que
ayudara a alcanzar los objetivos para los lideres y por lo tanto a los seguidores.
Los efectos del lider transformacional son: estos lideres usan su atractivo e
influencia para que los seguidores crean en ellos. Generan euforia y moral al
enfocarse en el futuro, a nivel de equipo se encontré que esta clase de lider

influye en el desempefio del equipo y en el esfuerzo del mismo.
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De igual manera, Bass y Avolio (1987), (como se cit6 en Lussier y Achua, 2005,
p. 350), nos dicen que el liderazgo transformacional se divide en cuatro
dimensiones de las actitudes y estas son: la influencia idealizada, ya que estos
lideres poseen carisma el cual usan para influenciar a los seguidores; otra
dimension es la motivacién inspiradora, estos lideres suelen ser individuos
inspiradores y esto los ayuda al momento de comunicar las metas o planes a
futuro para el cambio y que pueda ser compartida, el lider propone ejemplos
visionarios para detallar lo que obtiene el equipo, para motivar al equipo y

conseguir las metas.

El tercer caracter es la consideracion individual, el lider es el instructor para los
demas, los presenta como individuos respondiendo las preocupaciones y
necesidades y por ultimo la motivacion intelectual, detalla el modo creativo y la
idea del lider, €l o ella alientan a los demas a afrontar los obstaculos de manera

creativa.

Lussier y Achua (2005) nos habla sobre el liderazgo transaccional, explicando
gue esta clase de lider estéa basado en un canje de beneficios entre el lider y
seguidores (ILM), en esta teoria el lider recompensa a sus seguidores por un
buen desempefio o0 buenas conductas que estan a la altura de las expectativas
de este lider y asi mismo castiga y corrige el desempefio que no esta a sus

expectativas.

Los intercambios se basan en el interés personal de los seguidores, mientras
gue el liderazgo transformacional inspira a quienes lo siguen a ir mas alla del
interés personal, este intercambio trata de cumplir con las necesidades de los
colaboradores, motivandolos a distintas acciones que ayudan a mejorar3 el clima
en la organizacion. Los lideres que son transaccionales se enfocan en las tareas
a realizar y a las recompensas que se deben dar por un trabajo bien hecho, por
ejemplo, cuando los colaboradores reciben bonos mensuales por cumplir o
exceder sus cuotas de ventas o al personal de produccién por exceder

estandares de calidad.
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Se adaptaron las caracteristicas descritas en estas tres teorias sobre el lider
carismatico, transformacional y transaccional en cuatro dimensiones tomando
las siguientes: Sistema de recompensas, comunicacion directiva, ejemplaridad y

trabajo en equipo.

La comunicacion directiva cuenta con 4 funciones dentro de las organizaciones,
segun Robbins (2009), estas 4 funciones ayudan al mejor desempefo de los
colaboradores y por lo tanto a la productividad de la empresa, una de ellas es el
control porque por medio de este el colaborador sabe como comportarse de
acuerdo a la organizacion en la que se encuentre, ya que debera seguir las

normas y politicas establecidas previamente por la empresa.

Por medio de la comunicacion también se llega a la motivacion debido a que se
les informa lo que deben hacer, cuando hacery como hacer una tarea especifica;
dentro de una organizacion la interaccion social es la base por la que se rigen,
de acuerdo a esto la expresion emocional ayuda a descargar frustraciones y
logros que tuvieran durante su dia o la semana. Esto ayuda a generar un
ambiente mas agradable donde se sienten comodos trabajando y la Ultima es la
informacion, gracias a esta se pueden identificar y evaluar problemas que

ayuden a tomar decisiones.

La comunicacion fluye de 2 maneras, de manera vertical y horizontal, la
comunicacion vertical, se divide en dos direcciones hacia arriba, la comunicacion
fluye hacia los niveles superiores proporcionando informacion sobre la
productividad y los problemas que puedan tener sus empleados y asi encontrar
alternativas de solucion que mejoren el ambiente de trabajo, y la direccion hacia
abajo es la comunicacion que se tiene a parir de un nivel superior a uno inferior,
se utiliza para asignar las metas, dar instrucciones, informar sobre las politicas,

procedimientos, solucionar problemas, entre otros.
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La comunicacién horizontal se muestra cuando la comunicacion tiene lugar entre
miembros de un mismo nivel jerarquico, esto se debe a que ahorra tiempo y
facilita la coordinacion, puede ser buena como también mala para una
organizacion porque algunas veces se toman decisiones sin el consentimiento y
la aprobacion de los jefes y ello trae conflictos cuando son descubiertos. Guevara
(2006) menciona que la comunicacion es compromiso y responsabilidad de cada
miembro de la empresa; los colaboradores deben participar en esta para que asi

permita el conocimiento de las actividades a realizar dentro de la organizacion
(p- 18).

Koontz (2013) nos dice que la comunicacion esta relacionada con transmitir
informacion entre el receptor y el emisor dejando claro el anuncio y por lo tanto
entendible, se debe evitar actos que distorsionen la informacion y su claridad por
ello se recomienda aplicar el feedback en el proceso comunicativo. Esto se
conforma mediante procedimientos relacionados a 5 elementos; el primero es el
emisor quien empieza a transmitir el mensaje, el segundo es el receptor es a
guien esta destinado el mensaje este lo interpreta y lo analiza; el tercero es el
mensaje, 6sea la informacion que se va a transmitir, el cédigo es una reunion de
signos que ambas partes utilizan para relacionarse y por ultimo el canal el cual

es la manera por la que se comunica la informacion.

Conforme las organizaciones cambian para ser mas competitivas utilizan a los
equipos de trabajo para aprovechar las capacidades de cada uno de ellos.
Robbins (2009) asegura que “El equipo de trabajo provoca una cooperacion
positiva a través del vigor coordinado. Los esfuerzos de los individuos generan
como efecto un grado de rendimiento Optimo al aumento de los aportes
individuales” (p. 323). Ademas, Robbins (2009) también menciona que para que
un equipo sea eficiente debe contar con los recursos adecuados, ademas de
tener un clima de confianza, contar con un sistema de recompensas, diversidad,
el tamafio también es importante ya que todos cuentan con actitudes diferentes,

la identidad que tienen con la tarea y que debe contar con metas especificas.
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Hackman (1987, p. 322) nos dice que el trabajo en equipo son las
responsabilidades que tiene un equipo de personas de proveer servicios y
producir bienes, poseen dedicacion en sus actividades y vinculacién a las metas
por cumplir, ademas pertenecer a un equipo de trabajo no es algo estable dentro
de la organizacién y en el que casi siempre se sufre cambios; mientras que, para
Salas, Dickinson, Converse y Tannenbaum (1992) ellos lo definen como un
conjunto de personas que socializan para realizar una tarea de manera
interdependiente, adaptativa y dindmica, a ellos se les asignan funciones para

realizar y cuentan con una membrecia que dura solo hasta terminar con la tarea
(p-4).

Segun Hsieh y CHen (2011) manifiestan que:

La recompensa en las organizaciones depende de la busqueda apropiada
de lo que motiva a los colaboradores; estas pueden ser empleadas a manera
de estrategia de recursos humanos que estén orientados al compromiso en
la organizacion para desempefiar un rol importante al reclutar, motivar y
retener empleados. Del mismo modo los colaboradores incluirian la mejor
actitud para su organizacion de acuerdo a la gran escala de recompensas y
herramientas que le brinda su empresa para fomentar de esta manera una

ventaja competitiva eficiente (p. 22).

Por su lado, Chiavenato (2009) plantea que el sistema de recompensa:
Es la percepcion por parte de los colaboradores acerca de la recompensa
gue se recibe por trabajar bien y que a partir de ello la empresa emplea mas
el premio por el castigo. De la misma forma, la recompensa influye de

manera directa en la satisfaccion de grupos de interés (p. 283).

Como también Bass (1985) define el liderazgo como: Un proceso de grupo, como
la personalidad, conformidad, la persuasion, la influencia, el comportamiento, la
relacion de poder, el cumplir las metas, la interaccién, como la estructura de una

organizacion, todas y cada una de los conceptos antes mencionados (p. 140).
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Robbins (2009) asegura que el liderazgo es la capacidad para influenciar a un
conjunto de personas a cumplir las metas y la vision de la organizacién. El
origen de la influencia de este lider es mas formal, como la que da el enfoque
a un orden directivo en la empresa. Debido a que los directores de las
empresas tienen cierto grado asignado de autoridad, esa persona a cargo
asume el rol del lider de la organizacion solo por su posicion, pero los lideres
no solamente son los directivos si no que pueden estar encargados de otros

puestos.

Litwin y Stinger (1968) realizaron un estudio llamado la teoria motivacién y Clima
Organizacional, definiendo el Clima Organizacional como el entorno donde
transcurren los indicadores de la organizacion como (Liderazgo, Motivacion ,
Toma de Decisiones, Relaciones, Estructura, Identidad y Responsabilidad) y
debido a ellos se estudia el ambiente de una organizacion, para lograr percibir lo
gue esta pasando con la institucion y las consecuencias que dichos indicadores

estan causando referente a la conducta y motivacion de los trabajadores.

De la igual manera, lo que se piensa del clima organizacional se producen en
distintos factores y por ello plantean nueve dimensiones con las cuales se puede
medir las empresas. Una de las dimensiones mencionadas en la teoria es,
Estructura; aquella que simboliza la especulacion que tienen los colaboradores
por las normas, procedimientos y reglas. Otra dimension es Responsabilidad
(Empowerment); que es la sensibilidad que poseen los trabajadores acerca del
sistema y la libertad en tomar decisiones. La siguiente dimension es
Recompensa; es aquello que se recibe al concluir con un trabajo y haberlo hecho

bien, se premia el progreso y el esfuerzo profesional en la institucién.
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Continuando esta Desafio; se refiere a la emocion que tienen los trabajadores al
impartirseles una nueva tarea de trabajo. La quinta dimension es Relaciones; el
enfoque que observan los trabajadores acerca de la imparcialidad, un ambiente
agradable, trabajo en equipo, y del respaldo. Ademas, la cooperacion; es la
reunién de esfuerzos que comparte un grupo para el logro de sus ocupaciones.
La séptima es Estandares; la opinion que tienen los trabajadores sobre las
normas dentro de una organizacion. Siguiendo tenemos la octava dimensién
Conflictos; que es la impresién que tienen los trabajadores sobre sus superiores
y la capacidad de estos para solucionar inconvenientes. La ultima de las
dimensiones es Identidad; es la habilidad de implicarse con las metas de la

organizacion, el sentido de pertenecia y el compromiso con la empresa.

Asi mismo, Likert (1967) con su teoria Clima Organizacional (como se cita en

Rodriguez, 2016, p.6), donde aseguran que:
El clima organizacional constituye la conducta que asumen los trabajadores
y que esta dependera de las actitudes y las reglas en las que se basan las
empresas, por consiguiente, la relacion esta definida por la apreciacion del
clima como: los criterios asociados a la tecnologia, al entorno, el puesto
jerarquico que tiene el colaborador dentro de la empresa, la retribucion que
obtiene, las actitudes, comportamiento, y la visibn que tienen los

colaboradores y gerentes del clima organizacional (p. 6).

Adaptamos cuatro para la realizacion de esta investigacion, considerando los
aspectos descritos que se suscitan actualmente en las organizaciones del pais;
las dimensiones son: Identidad corporativa, Relaciones laborales, Motivacion y

Responsabilidad laboral.
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Para Ostos (2016) la Identidad Corporativa es:

La visualizacion de realidad que tiene la empresa de si misma percibida por
el entorno, la creacion de sus caracteristicas, la cultura lo cual se debe de
comunicar a todos los que forman parte de la organizaciéon y su publico.
Asimismo, asegura que se requiere de la comunicacion interna para que
proyecte significados comunes entre todos los colaboradores, permitiendo
gue se establezca una relacion de la identidad con la organizacion; ya que a
través de la comunicacion que fomenta la organizacion se lograra un sentido

de pertenencia entre sus integrantes (p. 87).

También tenemos a Holtzhausen (2013) que nos dice que la gestion de la

identidad corporativa es:

La estrategia de desarrollo de una imagen particular y razonable de una
organizacion que sera comunicado constantemente por los directivos, esto
abarca los valores, mision y vision de la misma que serviran como base para
la supervivencia y el compromiso por parte de los colaboradores, asimismo,
para lograr una buena gestion de la identidad corporativa es primordial el

desarrollo de las diversas formas de comunicacion por parte de los directivos
(p- 8).

Asimismo, para Sanz y Gonzales (2005) la identidad es:

Cuando los seres humanos se integran en grupos con un mismo objetivo y
fin que comparten, también se denomina grupos de conveniencia; estos
grupos de conveniencia son la base sobre la que se constituye la
organizacion y ademas se perfilan y defienden una serie de normas y roles

como modo eficiente de alcanzar los objetivos (p. 61).
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Segun Rivera, Cegarra, Vergara y Margelis (2016) las relaciones laborales son:
La percepcidn que expresan los colaboradores acerca de un clima agradable
y de buenas relaciones entre directores y trabajadores; esta relacion puede
surgir tanto dentro y fuera de la organizacion por agrupaciones formales que
integran la estructura de la organizacion y relaciones sociales de amistad,

ademas del respaldo acerca de los jefes. (p.326).

Robbins (2009), nos dice que la motivacion es el esfuerzo que se realiza para
lograr algun objetivo. La teoria méas reconocida es la pirdmide de las necesidades
creada por Maslow (como se cité en Robbins y Judge, 2009, p.178), basado en
gue la persona tiene una jerarquia de cinco necesidades, una de ellas es la
fisiologicas, que son todas las necesidades corporales que se puedan tener
como, comer, dormir, entre otras, la seguridad ya que proporciona paz ante
dafos fisicos y emocionales, las sociales, como la aceptacion, la amistad, el

sentido de pertenencia, amor, entre otras.

La cuarta necesidad es la estima, que es el respeto por si mismo, logro de
objetivos, el status social, atencion, entre otras y, por ultimo, la autorrealizacion
gue es el impulso que tiene uno mismo para llegar a ser quien puede ser,
conforme vas subiendo en la piramide la siguiente se vuelve mas importante, de
acuerdo a la teoria si una necesidad no se cubre por completo esta deja de
motivar, por lo tanto, si se quiere ayudar a alguien se debe saber primero en qué

nivel esta esa persona.

Alderfer (1972), replanteé la teoria de necesidades de Maslow, llamandola la
teoria ERC, y determind que no habia 5 grupos de necesidades como lo
planteaba Maslow si no tan solo las siguientes, la existencia que es similar a las
fisiolégicas y de seguridad, de relacidén que son similares a las sociales y status
y de crecimiento que es la estima y la autorrealizacion y el individuo cubre estas
de manera simultanea sin un orden; las 3 forman el grupo de necesidades

fundamentales.
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Niemiec y Ryan (como se cita en Mufios, Ramirez y Gaviria, 2019, p. 176)
propone la teoria SDT esta teoria propone un enfoque en el que la motivacion
esta ligada a las emociones humanas, esta teoria se basa en 3 necesidades la
primera es la autonomia, se refiere a la toma de decisiones, el segundo es la
competencia, es la confianza de que uno se desempefiara efectivamente y por
ultimo la relacion se refiere a la conexion de los individuos con otras personas;
estas necesidades pueden ayudar al personal a motivarse y a participar mas en

la empresa.

Segun Jaimez y Bretones en el 2011 en su investigacion Empowerment
organizacional (como se cita en Rivera, Cegarra, Vergara y Margelis, 2016, p.
324) afirman que:
El Empowerment es una herramienta para desarrollar adecuadamente las
habilidades profesionales de los colaboradores, incluye una nueva manera
de adjudicar responsabilidades diariamente. De la misma manera permite
incrementar la autonomia, confianza y autoridad; en otras palabras, es la
apreciacion de los integrantes de una empresa acerca de su independencia

en el trabajo, donde cada trabajador se siente implicado de asumir sus roles.

Para Porret (2014) el Empowerment o responsabilidad:
Esta referido a los colaboradores en una organizacion que se relacionan
individualmente o en equipos y que tienen la disposicidén de tomar decisiones
sin tener que recibir autorizacion de sus jefes, ser independientes en sus
labores, muestran interés por alcanzar metas y se delega autoridad dentro

de los limites para que actien en nombre de la empresa (p. 104).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El presente estudio se midi6 de manera numérica por lo tanto fue de
enfoque cuantitativo. Herndndez, Fernandez y Baptista (2014); Nos dicen
que es cuantitativo cuando “se mide mediante numeros, esto ayuda a
probar hipétesis por medio de los datos recogidos y un estudio estadistico,

con el fin de comprobar teorias” (p. 4).

Segun Murillo (como se citdé en Saavedra, 2009, p. 159) la investigacién de
tipo aplicada se caracteriza porque se busca la recoleccion de
conocimientos para obtener otros, usando el intelecto recolectado se puede
conocer una realidad de forma sistematica, ordenada y precisa, por ello, el
tipo de investigacion fue aplicativa por que usamos teorias para respaldar

nuestra investigacion.

Disefio de investigacion

En esta investigacion se plasmaron los fenomenos observados sin ser
cambiados, por lo tanto, el disefio de investigacion es No Experimental,
segun Hernandez et al. (2003) es No Experimental siempre y cuando no se

manipulen las variables (p. 27).

Los datos de esta investigacion se recolectaron en un solo periodo de
tiempo, por lo tanto, es de corte transversal debido a que “su finalidad es
explicar variables y estudiar su influencia e relacion en un instante dado”.
(Hernandez et al, 2014, p. 154) y buscamos establecer la influencia que
hay entre Liderazgo Directivo y Clima Organizacional, por lo tanto, el nivel
de investigacién es explicativo, ya que se pretende establecer la causa de

fendmenos y eventos sociales o fisicos. (Hernandez et al, 1997, p. 95).
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3.2.

ESQUEMA DE INVESTIGACION:

X— Y
Donde:
X: Liderazgo Directivo.

Y: Clima Organizacional.

Variables y operacionalizacion

Variable independiente X: Liderazgo directivo.
Definicién conceptual

GoOmez (2000) menciona que; El liderazgo directivo se enlaza con el
bienestar del trabajador, las tareas asignadas, en el conflicto que pueda
existir dentro de la organizacion, también se encarga de planificar, ordenar
y organizar las actividades en la empresa, los motiva para cumplir los

objetivos y genera un cambio de ser necesario (p, 70)
Definicion operacional

El liderazgo directivo es la influencia que tiene un individuo en un conjunto
de personas para poder cumplir las metas y objetivos de una empresa, esto
se logra a través de la confianza que genera, el poder de convencimiento

gue posee y los valores que proyecta
Dimensiones e indicadores

Las dimensiones con sus respectivos indicadores de liderazgo directivo

son.

e Sistema de recompensa: Mecanismo de recompensa, reconocimiento
del esfuerzo y desarrollo personal.

e Comunicacion directiva: Comunicacion Horizontal, comunicacion hacia
arriba y comunicacion hacia abajo.

e Ejemplaridad: Influencia, valores y orientacién al cambio.

e Trabajo en equipo: Metas especificas, identidad con la tarea y clima de

confianza.
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Variable dependiente Y: Clima organizacional
Definicién conceptual

Segun Rodriguez (2015), es la aparicion que comparten los integrantes de
una organizacion acerca del trabajo, la atmosfera en el que se desarrolla,
las relaciones entre compafieros y las distintas reglas que perjudican el
trabajo (p. 180).

Definicién operacional

El clima organizacional es la apreciacion que se comparten los
colaboradores, el ambiente en que se desarrollan dentro del trabajo y los
diversos factores que afectan dicho trabajo.

Dimensiones e Indicadores

e Motivacion: Estima, relacion y crecimiento.

e Relaciones laborales: Respaldo, ambiente y relaciones sociales.

e Responsabilidad laboral: Supervision, toma de decisiones,
independencia en el trabajo.

e |dentidad corporativa: Vision corporativa, compromiso con el trabajo y

sentido de pertenencia.
Escala de medicion

Esta investigacion se midié en base a una jerarquia, por lo tanto, la escala
de medicion que se us6é es ordinal para ambas variables que segun
Coronado (2007), es ordinal cuando las caracteristicas que se estudian se
colocan en un orden jerarquico; bajo esta escala se puede separar algunos
eventos que tengan distintas cantidades de caracteristicas basados en
esta, si se utiliza nameros representa el orden del rango que tendria la

caracteristica observada (p. 112).
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo y unidad

de andlisis
Poblaciéon

La poblacion para el proyecto de investigacion fue conformada por
95 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Carhuaz establecidos por el criterio de inclusion y exclusion, siendo
esta una poblacion finita.

Muestra

Se determind el tamafio de la muestra por medio de la siguiente

formula:

_ N.Z%.p.q
(N—1).e2+Z%p.q

n

Figura 1

Después de ser aplicada la formula se determiné que la muestra
consistira de 76 colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Carhuaz.
Muestreo
El muestreo es probabilistico. Lopez (2010), es probabilistico cuando
se toma toda la muestra sin importar la raza, el sexo, la edad, entre

otras cosas.
Unidad de analisis

Los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Carhuaz.

24



3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccién de datos

La encuesta es una técnica que se utiliza para conseguir datos de
distintas personas cuyo parecer importa al investigador. Para ello se
utiliza una relacibn de preguntas escritas que se otorga a las
personas, con el fin de que las respondan, esta relacién se denomina
Cuestionario. Del mismo modo la Encuesta es una técnica que se
puede asignar a sectores mas extensos del universo, de manera mas
econdmica que la entrevistas (Huaman, 2005, p. 28); por ello en esta

investigacion la técnica que se utilizé fue una encuesta.

Instrumento de recoleccion de datos

El Instrumento para recolectar la informacion fue mediante el
Cuestionario, que fue conformado por 33 preguntas, 19 preguntas
para liderazgo directivo y 14 para clima organizacional; Gomez
(2006), menciona que un cuestionario se fundamenta en un
compuesto de interrogantes con una 0 mas variables a calcular.
Inicialmente se estiman dos clases de interrogantes; abiertas y
cerradas, a la misma vez cada cuestionario acata carencias e

interrogantes de investigacion. (p. 125).

Validez y confiabilidad

La validacion fue mediante de un juicio de expertos de la escuela
profesional de Administracion, Huaraz. Obteniendo una calificacion de
muy bueno. Segun Hernandez et al. (2014), nos dice que la validez
de un instrument6 ayuda a determinar el grado que tiene este para

medir las variables estudiadas (p. 200).

Hernandez et al. (2014), La confiabilidad es el grado en que un
instrumento arroja datos confiables sin importar las veces que sea
aplicado (p. 200). Para el proyecto se hall6 la confiabilidad a través de
la prueba del alfa de cronbach, obteniendo un rango de ,926 mayor a

0,80 determinando que es confiable el instrumento.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

Los datos se recolectaron mediante una encuesta online, utilizando la
herramienta formularios de Google; el link de esta encuesta fue
enviada a los correos electronicos, Messenger y WhatsApp de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, que
corresponden a 76 trabajadores, los cuales se obtuvieron por la
autorizacion de recursos humanos de dicha municipalidad

mencionada anteriormente.

Métodos de andlisis de datos

Se implementé el método estadistico descriptivo, la prueba de
normalidad y la prueba ETA en los cuales se clasificaron y tabularon
los datos para analizar la hipotesis de la investigacion. Para el analisis
de las variables se aplicaron las tablas de contingencia y los graficos
de barras, la informacion recolectada se proceso en el programa Spss
y Excel 2010.

Aspectos éticos

El presente proyecto se relaciona con las siguientes éticas: Principio
de veracidad: Se siguieron las normas establecidas en el manual APA,
el principio de fidelidad: Asegurando que los datos no fueron
cambiados por los participantes, el principio de beneficencia: Se
explico a los encuestados el objetivo de nuestro estudio, anonimato:
Se confiara en que sera anénimo y confidencialidad: No se revelaron

los datos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados de los objetivos de estudio
4.1.1. Resultados segun el objetivo general

Determinar de qué manera el liderazgo directivo influye en el clima
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020.

Tabla 1: Tabla cruzada de liderazgo directivo y clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

M . . M
u.y Bajo Medio Alto uy Total
bajo alto
Muy 2 0 0 0 0 2
malo 26% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,6%
0 4 0 0 0 4
Malo
0,0% 53% 0,0% 0,0% 0,0% 5,3%
LIDERAZGO 0 3 14 6 0 23
Regular
DIRECTIVO 0,0% 3,9% 184% 7,9% 0,0% 30,3%
0 1 10 32 0 43
Bueno
0,0% 1,3% 132% 42,1% 0,0% 56,6%
Muy 0 0 0 0 4 4
Bueno 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,3% 5,3%
2 8 24 38 4 76

Total
26% 105% 31,6% 50% 5,3% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Carhuaz en el mes de abril del 2020.

27



Figura 2: Grafico de barras sobre el liderazgo directivo y clima
organizacional
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Interpretacion:

En la tabla 1, se puede visualizar que el 42,1% de los trabajadores
afirmaron que el buen liderazgo directivo influye altamente en el
clima organizacional, asimismo un 56,6% de los colaboradores
consideraron que el liderazgo directivo es bueno y un 50%
manifestaron que el clima organizacional es alto, siendo estos los
porcentajes mas altos; de igual manera el 2,6% de los colaboradores
afirmaron que el liderazgo directivo es malo y el clima organizacional
es bajo, este porcentaje también sostiene que el mal liderazgo
directivo influye de forma muy baja en el clima organizacional de la

municipalidad, siendo estos los porcentajes mas bajos.
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Tabla 2: Prueba ETA del Liderazgo Directivo y el Clima
Organizacional

Prueba ETA

Valor

Nominal por _ o
_ Eta Liderazgo directivo
intervalo 0,827

Dependiente
Clima organizacional
Dependiente 0,805

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial de Carhuaz en el mes de abril del
2020.

Interpretacion:

En la tabla 2, podemos apreciar que ambas variables comprenden
un valor cercano a 1, por lo tanto, se asegura que el liderazgo
directivo tiene una influencia alta sobre el clima organizacional. Es
decir que el liderazgo directivo esta siendo usado adecuadamente

por la organizacion para lograr un buen clima organizacional.

Respondiendo a la pregunta de investigacion, se asegura que el
liderazgo directivo si influye en el clima organizacional de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula.
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4.1.2. Resultados segun objetivos especificos

Objetivo especifico 01: Establecer de qué manera el sistema de

recompensas influye en la motivacion de los colaboradores de la

municipalidad provincial de Carhuaz, 2020.

Tabla 3: Tabla cruzada de sistema de recompensas y motivacion.

MOTIVACION
M . . M
u.y Bajo Medio Alto uy Total
bajo alto
Muy 1 3 2 1 0 7
malo 1,3% 3,9% 2,6% 1,3% 0,0% 9,2%
0 3 5 5 1 14
Malo
00% 39% 6,6% 6,6% 1,3% 18,4%
SISTEMA DE 0 1 12 12 0 25
Regular
RECOMPENSAS 0,0% 1,3% 15,8% 158% 0,0% 32,9%
0 0 5 18 2 25
Bueno
0,0% 0,0% 6,6% 23,7% 2,6% 32,9%
Muy 0 0 0 1 4 5
bueno 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 53% 6,6%
1 7 24 37 7 76
Total
1,3% 9,2% 31,6% 48,7% 9,2% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad provincial de

Carhuaz en el mes de abril del 2020.
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Figura 3: Grafico de barras sobre el sistema de recompensas y
motivacion.
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Interpretacion:

Se puede observar en la tabla 3 que el 23,7% de los trabajadores
afirmaron que el buen sistema de recompensas influye
medianamente en la motivacion, asimismo un 32,9% de los
colaboradores expresaron que el sistema de recompensas es
regular y bueno, y un 48,7% sostuvieron que la motivacion es alta,
siendo estos los porcentajes mas altos; de igual manera el 6,6% de
los colaboradores afirmaron que el sistema de recompensas es muy
bueno y 1,3% que la motivacion es muy baja y el 3,9% afirmaron que
el mal sistema de recompensas influye en una motivacion baja de la

municipalidad, siendo estos los porcentajes mas bajos.
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Tabla 4: Prueba ETA de sistema de recompensas y motivacion.

Prueba ETA

Valor

Nominal por _
_ Eta Sistema de recompensas
intervalo 0,606

Dependiente
Motivacion
Dependiente 0,625

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad
provincial de Carhuaz en el mes de abril del 2020.

Interpretacion:

En la tabla 4, podemos visualizar que el sistema de recompensas
tiene una influencia media en la motivacion ya que ambas variables
comprenden un valor cercano a 1. Es decir que existe un buen
sistema de recompensas y los colaboradores se sienten motivados

gracias a eso.

Respondiendo a la pregunta de investigacion podemos decir que el
sistema de recompensas si influye la motivacion de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula.
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Objetivo especifico 02: Sefialar de qué manera la comunicacion
directiva influye en la identidad corporativa de los colaboradores de
la municipalidad provincial de Carhuaz, 2020.

Tabla 5: Tabla cruzada de comunicacion directiva e identidad

corporativa
IDENTIDAD CORPORATIVA
M . . M
u.y Baja Media Alta uy Total
baja alta
Muy 1 0 0 0 0 1
mala 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3%
1 3 0 2 0 6
Mala
1,3% 3,9% 0,0% 2,6% 0,0% 7,9%
COMUNICACION 1 2 7 11 3 24
Regular
DIRECTIVA 13% 26% 92% 145% 39% 31,6%
0 1 8 20 2 31
Buena
0,0 1,3% 10,5% 26,3% 2,6% 40,8%
Muy 0 0 2 8 4 14
buena 0,0% 0,0% 2,6% 10,5% 53% 18,4%
3 6 17 41 9 76

Total
39% 7,9% 22,4% 53,9% 11,8% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad provincial de
Carhuaz en el mes de abril del 2020.
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Figura 4: Grafico de barras sobre la comunicacion directiva e
identidad corporativa

IDENTIDAD
CORPORATIVA
26,32%

' ErUNCA
EICASINUNCA
A VECES

B CASI SIEMPRE
B SIEMPRE

20 ¢

121

10,53%

108

N
NUNCA  CA%PZ%m VECES  CASI  SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

COMUNICACION DIRECTIVA

Interpretacion:

En la tabla 5, se puede visualizar que el 26,3% de los trabajadores
afirmaron que la buena comunicacion directiva influye de manera
baja en la identidad corporativa, asi mismo un 40,8% de los
colaboradores manifestaron que la comunicacion directiva es buena
y un 53,9% aseguraron que la identidad corporativa es alta, siendo
estos los porcentajes mas altos; de igual manera el 7,9% de los
colaboradores afirmaron que la comunicacion directiva es mala y la
identidad corporativa es baja y un 3,9% que la mala comunicacién
directiva influye de forma muy baja en la identidad corporativa de la

municipalidad, siendo estos los porcentajes mas bajos.
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Tabla 6: Prueba ETA de comunicacion directiva e identidad
corporativa

Prueba ETA

Valor

Nominal por Eta COmunicacion directiva

intervalo 0,524
Dependiente

Identidad corporativa
Dependiente 0,534

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad
provincial de Carhuaz en el mes de abril del 2020.

Interpretacion:

En la tabla 6, podemos apreciar que la comunicacion directiva y la
identidad corporativa tienen una baja influencia debido a que ambas
variables comprenden un valor un poco alejado a 1. Es decir que la
comunicacion directiva no esta siendo aplicada adecuadamente por
la organizacion para lograr una buena identidad corporativa, pero

podria mejorar.

Respondiendo a la pregunta de investigacion podemos decir que la
comunicacion directiva si influye en la identidad corporativa de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula.
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Objetivo especifico 03: Delimitar de qué manera la ejemplaridad
influye en la responsabilidad laboral de los colaboradores de la
municipalidad provincial de Carhuaz, 2020.

Tabla 7: Tabla cruzada sobre la ejemplaridad y responsabilidad

laboral
RESPONSABILIDAD LABORAL
Muy _ _ Muy Total
_ Bajo Medio Alto
bajo alto
Muy 2 0 0 0 0 2
mala 26% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,6%
0 1 2 0 0 3
Mala
00% 1,3% 2,6% 0,0% 0,0%  3,9%
0 4 13 8 3 25
EJEMPLARIDAD Regular
0,0 53% 17,1% 112% 3,9% 32,9%
1 1 8 22 7 39
Buena
13% 13% 10,5% 289%  9,2% 51,3%
Muy 0 0 2 4 1 7
buena 0,0% 0,0% 2,6% 53% 13% 9,2%
3 6 25 34 8 76

Total
39% 79% 329% 44,7% 10,5% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad provincial de
Carhuaz en el mes de abril del 2020.
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Figura 5: Grafico de barras sobre la ejemplaridad y responsabilidad
laboral

RESPONSABILIDAD
LABORAL

ENUNCA
ECASINUNCA
A VECES

B CASI SIEMPRE
B SEMPRE

g =
MUMNCA CASI AVECES CASl SIEMFRE
MNUMNCA SIEMPRE

EJEMPLARIDAD

Interpretacion:

En la tabla 7, se puede observar que el 28,9% de los trabajadores
afirmaron que la buena ejemplaridad tiene una influencia baja en la
responsabilidad laboral, asi mismo un 51,3% de los colaboradores
afirmaron que la ejemplaridad es buena y un 44,7% consideraron
gue la responsabilidad laboral es alta, siendo estos los porcentajes
mas altos; de igual manera el 2,6% de los colaboradores afirmaron
gue la ejemplaridad es muy malay la responsabilidad laboral es muy
baja, el mismo porcentaje afirma que la ejemplaridad regular influye
muy altamente en la responsabilidad laboral de la municipalidad,

siendo estos los porcentajes mas bajos.
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Tabla 8: Prueba ETA de ejemplaridad y responsabilidad laboral

Prueba ETA
Valor
Nominal por Etg Elemplaridad
intervalo 0,560
Dependiente
Responsabilidad laboral
Dependiente 0,595

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad
provincial de Carhuaz en el mes de abril del 2020.

Interpretacion:

En la tabla 8, podemos apreciar que la ejemplaridad y la
responsabilidad laboral tienen una baja influencia debido a que
ambas variables comprenden un valor un poco alejado a 1. Es decir
que ejemplaridad no siendo empleado correctamente por la

organizacion para lograr una buena responsabilidad laboral.

Respondiendo a la pregunta de investigacion podemos decir que la
ejemplaridad si influye en la responsabilidad laboral de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis

nula.
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Objetivo especifico 04: Precisar de qué manera el trabajo en
equipo influye en las relaciones laborales de los colaboradores de la
municipalidad provincial de Carhuaz, 2020.

Tabla 9: Tabla cruzada sobre el trabajo en equipo y relaciones

laborales
RELACIONES LABORALES
Muy Muy Total
Malas Regulares Buenas
malas buenas
2 0 0 0 0 2
Nunca
2,6% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,6%
Casi 1 1 1 2 0 5
nunca 1,3% 1,3% 1,3% 2,6% 0,0% 5,0%
TRABAJO
0 1 7 8 0 16
EN A veces
0,0% 1,3% 9,2% 10,5% 0,0 21,1%
EQUIPO _
Casi 0 0 4 26 8 38
siempre 0,0% 0,0% 5,3% 342% 10,5% 50,0%
_ 0 0 0 7 8 15
Siempre
0,0% 0,0% 0,0% 9,2% 10,5% 19,7%
3 2 12 43 16 76
Total

3,9% 2,6% 15,8% 56,6% 21,1% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad
provincial de Carhuaz en el mes de abril del 2020.
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Figura 6: Grafico de barras sobre el trabajo en equipo y relaciones
laborales
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Interpretacion:

En la tabla 9, se puede observar que el 34,2% de los trabajadores
afirmaron que casi siempre el trabajo en equipo influye en las buenas
relaciones laborales, asi mismo un 50,0% de los colaboradores
expresaron que trabajan en equipo casi siempre y un 56,6%
sostuvieron que las relaciones laborales son buenas, siendo estos
los porcentajes mas altos; de igual manera el 2,6% de los
colaboradores afirmaron que nunca trabajan en equipo y que existen
malas relaciones laborales y el 5,3% afirmaron que casi siempre el
trabajo en equipo influye regularmente en las relaciones laborales de
la municipalidad, siendo estos los porcentajes mas bajos.
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Tabla 10: Prueba ETA de trabajo en equipo y relaciones laborales

Prueba ETA
Valor
Nominal por Eta  Trabajo en equipo
intervalo 0,715
Dependiente
Relaciones laborales
0,740

Dependiente

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad
provincial de Carhuaz en el mes de abril del 2020.

Interpretacion:

En la tabla 10, podemos apreciar que ambas variables comprenden
un valor cercano a 1 por lo tanto podemos decir que el trabajo en
equipo influye de manera significativa en las relaciones laborales. Es
decir que el trabajo en equipo esta siendo ejecutado correctamente

por la organizacion para lograr buenas relaciones laborales.

Respondiendo a la pregunta de investigacion podemos decir que el
trabajo en equipo si influye en las relaciones laborales de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula.
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V. DISCUSION

Utilizando el método de triangulacién se contrastaron el marco teorico,

resultados, los antecedentes y los objetivos.

Obijetivo general: Determinar de qué manera el liderazgo directivo influye en el
clima organizacional de los colaboradores de la municipalidad provincial de
Carhuaz, 2020. A continuacién, se presentan detalladamente los resultados;
por una parte, como se observa en la tabla 1 con respecto a las variables
liderazgo directivo y clima organizacional de los colaboradores de la
municipalidad provincial de Carhuaz, alcanzaron un 42,1% en un nivel buenoy
alto, 18,4% en un nivel regular y medio. En la tabla 2 los resultados concluyeron
gue el liderazgo de la municipalidad logra una alta influencia sobre el clima
organizacional, de acuerdo al resultado arrojado por la prueba ETA la cual tuvo
un valor de 0,827 para liderazgo directivo y 0,805 para clima organizacional; de
los resultados vistos anteriormente, el liderazgo directivo influye en el clima
organizacional, por ende, se puede aceptar la hipodtesis alternativa y se rechaza

la hipotesis nula.

Los resultados obtenidos se asemejan al estudio de Bueno y Orozco (2019), en
su tesis “liderazgo transformacional y su influencia en el clima organizacional
del personal administrativo de la Universidad Tecnolégica de Pereira”;
concluyendo que la variable de liderazgo transformacional tuvo influencia alta
en clima organizacional con porcentajes de 79,6% y 87,8% respectivamente,
dicha influencia fue con un valor de p=0.798 por la prueba del coeficiente de
correlacién de Pearson, aceptando la hipotesis de investigacion y rechazando
la hipétesis nula, donde indica que el liderazgo transformacional influye en el

clima organizacional.
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Dichos resultados concuerdan con la teoria de Weber (1947) y Burns (1978)
gue nos dice que el liderazgo directivo se enfoca en la confianza no solo en si
mismo sino también en los demdas, motivando al resto por medio de
recompensas por un trabajo bien hecho, generando responsabilidad e identidad
en los colaboradores y esto genera un clima agradable que posteriormente
ayuda a las relaciones laborales. Litwin y Stinger (1968), que asegura que el
clima organizacional se ve influenciado por factores como las recompensas,
motivacion, identidad, responsabilidad entre otros, y que a partir de ellos se
puede lograr percibir las consecuencias que estos factores causan en la

conducta de los trabajadores.

En ese sentido, los resultados obtenidos sobre las variables liderazgo directivo
y clima organizacional fueron producto de la aplicacion de las dimensiones las
cuales son: Ejemplaridad, comunicacion, recompensas, trabajo en equipo,
relaciones, motivacion, identidad y responsabilidad. Para observar un buen
clima agradable gracias al buen liderazgo con el que cuentan, estos resultados
se corroboraron mediante la prueba ETA con los valores 0,827 y 0,805 donde

ambas variables mostraron influencia.

Primer objetivo especifico: Establecer de qué manera el sistema de
recompensas influye en la motivacién de los colaboradores de la municipalidad
provincial de Carhuaz, 2020. Por una parte, como se observa en los resultados
en la tabla 3 con respecto a las dimensiones sistema de recompensas y
motivacion de los colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz,
alcanzaron un 23,7% en un nivel bueno y alto y 15,8% en un nivel regular y
medio, en la tabla 4 los resultados concluyeron que el sistema de recompensas
de la municipalidad lograron una influencia media sobre la motivacion de
acuerdo al resultado arrojado por la prueba ETA la cual tiene un valor de 0,606
para sistema de recompensas y 0,625 para motivacion, de los resultados vistos
anteriormente se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula,
determinando que existe influencia entre sistema de recompensas y la

motivacion.
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Los resultados se asemejan al estudio de Colonio (2017) en su investigacion
“Las recompensas y su relacion con la motivacion laboral en la empresa
ANCRO SRL sede Santa Anita, 2017” concluyendo que las variables tienen una
influencia media con porcentajes del 45% y 33.3% respectivamente, dicha
influencia sefiala a través de la prueba Rho de Spearman que ambas variables
tienen una correlacion significativa de 0.728 lo que muestra una correlacion
positiva muy fuerte aceptando su hipétesis de investigacién, con la cual se lleg6
a determinar que existe una influencia significativa entre la recompensa y la

motivacion.

Dichos resultados concuerdan con la teoria de Hsieh y CHen (2011), aseguran
gue la recompensa en las organizaciones depende de la busqueda apropiada
de lo que motive a los colaboradores, ademas se utilizan como estrategias para
mejorar la motivacion en la organizacion; de la misma manera, Chiavenato
(2009), considera a las recompensas como la percepcion y motivacion de los
colaboradores, acerca de lo que recibe por hacer bien el trabajo. De igual
manera Robbins (2009), asegura que la motivacion es el esfuerzo que se
realiza para lograr un objetivo, ademas, Alderfer (1972), menciona que al
satisfacer las necesidades basicas hasta las mas complejas se llega a una
mejor motivacion, ademas de que se utilizan estas necesidades para realizar

las estrategias de recompensas que ayudan a mejorar la motivacion.

En ese sentido, los resultados obtenidos sobre las dimensiones de sistema de
recompensas y motivacion fueron producto de la aplicacion de los indicadores
los cuales son: Mecanismo de recompensa, reconocimiento del esfuerzo,
desarrollo personal, existencia, relacion y crecimiento. Para observar una
efectiva motivacion se debe contar con un adecuado sistema de recompensas,
estos resultados se corroboraron mediante la prueba ETA con los valores 0,606

y 0,625 donde ambas dimensiones muestran influencia.
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Segundo objetivo especifico: Sefialar de qué manera la comunicacién directiva
influye en la identidad corporativa de los colaboradores de la municipalidad
provincial de Carhuaz, 2020. Por una parte, como se observa en los resultados
en la tabla 5 con respecto a las dimisiones comunicacién directiva e identidad
corporativa de los colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz,
alcanzaron un 26,3% en un nivel bueno y alto y 14,5% en un nivel regular y alto,
en la tabla 6 los resultados concluyen que la comunicaciéon directiva de la
municipalidad logra una baja influencia sobre la identidad corporativa, en la
tabla 6 de acuerdo al resultado arrojado por la prueba ETA la cual tuvo un valor
de 0,534 para comunicacién directiva y 0,524 para identidad corporativa, de
acuerdo a los resultados vistos anteriormente la comunicacion directiva tiene
una influencia baja en la identidad corporativa, por ende, se acepta la hipotesis

alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

Ahora bien, los resultados se asemejan al estudio de Bastillo (2020), en su
investigacion titulada “Influencia de la comunicacion interna en la identidad
corporativa en trabajadores administrativos en la red Asistencial Ancash de Es
Salud, Chimbote, 2019” concluye que las dimensiones tienen una influencia
baja con porcentajes de 68.5% y 61.6% respectivamente; sefialado mediante
la correlacion de Pearson, que la variable comunicacion interna tiene una
significancia positiva de p<0.05 y en grado moderado r=0,526 con la variable
identidad, por lo tanto, aceptaron la hipoétesis de investigacion y rechazaron la
hipétesis nula, donde se indica que la comunicacién interna influye en la

identidad corporativa.
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Esto se confirma con la teoria de Robbins (2009), donde nos menciona que la
comunicacion fluye de 2 maneras Horizontalmente y verticalmente, estas se
usan para informar sobre nuevas normas, politicas, metas u objetivos, también
informar sobre el desempefio de los colaboradores, identificar problemas y
encontrar soluciones. En cuanto a la identidad tenemos a Holtzhausen (2013),
asegura que para lograr una buena gestion de identidad corporativa es
primordial el desarrollo de las diversas formas de comunicacién por parte de
los directivos, asimismo para Ostos (2016), asegura que se requiere de la
comunicacion interna para proyectar resultados comunes en todos los
colaboradores y permitir que se establezcan una relacion de identidad con la

organizacion.

En ese sentido, los resultados obtenidos sobre las dimensiones comunicacion
directiva e identidad corporativa fueron producto de la aplicacion de indicadores
los cuales fueron: Comunicacion horizontal, comunicacion hacia arriba y hacia
abajo, sentido de pertenencia, compromiso con el trabajo y vision corporativa.
Para observar una adecuada identidad corporativa se debe tener buena
comunicacion con el personal y con los clientes, estos resultados se
corroboraron mediante la prueba ETA con los valores 0,534 y 0,524 donde

ambas dimensiones muestran influencia.

Tercer objetivo especifico: Delimitar de qué manera la ejemplaridad influye en
la responsabilidad laboral de los colaboradores de la municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020. Por una parte, como se observa en los resultados en la tabla
7 con respecto a las dimensiones ejemplaridad y responsabilidad laboral de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz, alcanzaron un 28,9%
en un nivel bueno y alto y 17,1% en un nivel regular y medio, en la tabla 8 los
resultados concluyen que la ejemplaridad de la municipalidad logran una baja
influencia sobre la responsabilidad laboral de acuerdo al resultado arrojado por
la prueba ETA la cual tiene un valor de 0,560 para la ejemplaridad y 0,595 para
responsabilidad laboral de acuerdo a los resultados vistos anteriormente se

acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

46



Ahora bien, los resultados se asemejan al estudio de Chavez (2016), en su tesis
titulada “El liderazgo y su influencia en el desempefio laboral del personal de
campo de la empresa constructora Andre Anghelos SAC, sucursal Cajamarca,
2016” donde nos habla sobre el liderazgo o ejemplaridad el cual tuvo un
porcentaje de 72% con una significancia de 0,000 y una correlacion de Pearson
de 0,896 determinando que la ejemplaridad es alta en esta organizacién y
Marino (2017), en su investigacién “Compromiso organizacional y su relacién
con el desempefio laboral: estudio contextualizado a financiera confianza SAA,
agencia Pichanaqui 2014” el cual nos habla de responsabilidad o compromiso
laboral con un porcentaje de 88.2%, la prueba de chi cuadrado arrojo un 0,332
determinando que el compromiso laboral es bajo.

Dichos resultados concuerdan con la teoria de Bass (1985) define el liderazgo
0 ejemplaridad como un proceso en el que el lider influye y tiene poder en el
comportamiento de la organizacion, responsabilidad en cumplir las metas y
objetivo, ademas de la estructura organizacional, del mismo modo Robbins
(2009), define el liderazgo como la influencia que una persona (lider) tiene

sobre un grupo de personas (seguidores) para cumplir con objetivos y metas.

Asi mismo Porret (2014) sefiala que el empowerment o responsabilidad esta
referida a los colaboradores en una organizacibn y se relacionan
individualmente o en equipos, teniendo a disposicion la toma de decisiones sin
tener que recibir a autorizacion de sus jefes (ser independientes en sus
labores), Jaimez y Bretones (2011), asegura que el empowerment es una
herramienta para desarrollar adecuadamente las habilidades de los
colaboradores, de la misma manera es la apreciacion de los miembros de la

empresa acerca de su independencia en el trabajo.
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En ese sentido, los resultados obtenidos sobre las dimensiones ejemplaridad y
responsabilidad laboral fueron producto de la aplicacion de los indicadores los
cuales son: Supervision, toma de decisiones, independencia del trabajo,
influencia, valores y orientacion al cambio. Para observar mayor
responsabilidad laboral se debe tener como ejemplo la dedicacién del lider,
estos resultados se corroboraron mediante la prueba ETA con los valores 0,560
y 0,595 donde ambas dimensiones muestran influencia.

Cuarto objetivo especifico: Precisar de qué manera el trabajo en equipo influye
en las relaciones laborales de los colaboradores de la municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020. Por una parte, como se observa en los resultados en la tabla
9 con respecto a las dimensiones trabajo en equipo y relaciones laborales de
los colaboradores de la municipalidad provincial de Carhuaz, alcanzaron un
34,2% en un nivel de casi siempre y bueno y 10,5% en un nivel de buenoy a
veces, en la tabla 10 los resultados concluyeron que el trabajo en equipo de la
municipalidad lograron una influencia media sobre las relaciones laborales de
acuerdo al resultado arrojado por la prueba ETA la cual tuvo un valor de 0,715
para trabajo en equipo y 0,740 para relaciones laborales de acuerdo a los
resultados vistos anteriormente el trabajo en equipo influye en las relaciones

laborales, aceptando la hipotesis alternativa y rechazando la hipétesis nula.

Ahora bien, los resultados se asemejan al estudio de Salazar (2017), en su tesis
“Clima organizacional y trabajo en equipo de los trabajadores del gobierno
regional de Ancash, sede Huaraz, 2016” concluyendo que la variable trabajo en
equipo con un 58% es bueno y obteniéndose un alfa de cronbach de 0.89 y
Ledn (2017), con su investigacion “Influencia de las relaciones interpersonales
en el clima laboral de los colaboradores en la empresa de transportes Rodrigo
Carranza SAC, Trujillo, 2016” determinando que para las relaciones
interpersonales se obtuvo un 29% que dicen que dichas relaciones son

regulares.
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En efecto, varios autores teorizan sobre ejemplaridad y relaciones laborales,
donde tenemos a Hackman (1987), asegura que el trabajo en equipo son los
esfuerzos de distintos individuos los cuales son responsables de promocionar
bienes y dar servicios, generando interaccién y buenas relaciones laborales.
Ademas, el trabajo en equipo ayuda a juntar las habilidades de cada uno de los
individuos que la conforman para cumplir con la tarea mas eficientemente. Del
mismo modo, tenemos a Rivera, Cegarra, Vergara y Margelis (2016),
mencionan que las relaciones laborales son la percepcién que tienen los
colaboradores acerca de un ambiente agradable de buenas relaciones entre
jefes y trabajadores; estas surgen dentro de la organizacién debido al trabajo
en equipo que integran los colaboradores.

Finalmente, los resultados obtenidos sobre las dimensiones trabajo en equipo
y relaciones laborales fueron producto de la aplicacion de indicadores los
cuales son: metas especificas, identidad con la tarea, clima de confianza,
respaldo, ambiente y relaciones sociales. Para asegurar un buen trabajo en
equipo se deben cuidar las relaciones laborales que existan en la empresa y
asi cumplir mejor con las tareas designadas, estos resultados se corroboraron
mediante la prueba ETA con los valores 0,715 y 0,740 donde ambas variables

mostraron influencia.
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VI.

CONCLUSIONES

1)

2)

3)

Se determiné que el Liderazgo directivo influye en el Clima organizacional al
obtener un valor en la prueba ETA de 0,827 y 0,805 respectivamente; de la
misma manera en los resultados de la encuesta el 56,6% de los
colaboradores consideraron tener un buen liderazgo directivo y un 50%
manifestaron tener un clima organizacional alto, debido a que los jefes
comunican planteando trabajos en equipo y empleando recompensas
adecuadamente para generar motivacion e identidad y asi también crear

buenas relaciones y responsabilidad en sus labores encomendadas.

Se establecio la influencia entre el Sistema de recompensas y la Motivacion
al lograr un valor en la prueba ETA de 0,606 y 0,625 respectivamente; del
mismo modo en los resultados de la encuesta el 32,9% de los colaboradores
expresaron tener un regular, buen sistema de recompensas y 48,7%
sostuvieron tener una motivacion alta, debido a que la organizacion
regularmente emplea reconocimiento al esfuerzo y permite el desarrollo
profesional de sus colaboradores, lo que hace que los integrantes sientan su

crecimiento profesional.

Se logro sefialar la influencia entre la Comunicacion directiva e Identidad
corporativa al alcanzar un valor en la prueba ETA de 0,524 y 0,534
respectivamente; de la misma forma en los resultados de la encuesta el
40,8% de los colaboradores manifestaron tener una buena comunicacion
directiva y 53,9% aseguraron tener una identidad corporativa alta, debido a
gue el jefe se comunica sin poner barreras de jerarquia, generando que los
colaboradores se sienta parte de la municipalidad y consigan

comprometerse con su trabajo y visién de la organizacion.
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4)

5)

Se delimit6 la influencia entre la Ejemplaridad y la Responsabilidad laboral
al conseguir un valor en la prueba ETA de 0,560 y 0,595 respectivamente;
de la misma manera en los resultados de la encuesta el 51,3% de los
colaboradores afirmaron tener una buena ejemplaridad y 44,7%
consideraron tener una responsabilidad laboral alta, debido a que los jefes
en la municipalidad ejercen influencia mediante la orientacién al cambio y
valores teniendo de esta manera una mejor independencia en el trabajo y

sientan la libertar de tomas sus propias decisiones en sus labores.

Se logré precisar la influencia entre el Trabajo en equipo y las relaciones
laborales al adquirir un valor en la prueba ETA de 0,715 y 0,740
respectivamente; del mismo modo en los resultados de la encuesta el 50,0%
de los colaboradores expresaron trabajar en equipo casi siempre y 56,6%
sostuvieron tener buenas relaciones laborales, debido a que continuamente
se les delegan metas especificas para mantener identidad con la tarea,
asimismo realizarlo en equipo y de esta manera crear un ambiente de

respaldo y relaciones sociales entre los integrantes del equipo.
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VII.

RECOMENDACIONES

A los gerentes de las distintas areas de la municipalidad provincial de Carhuaz
se les recomienda impulsar distintos mecanismos de recompensas, tales
como: reconocimiento al esfuerzo, el colaborador del mes, comentar aspectos
positivos que tienen los colaboradores, para mejorar la motivacion y por lo

tanto el desempefio.

A los jefes se les recomienda seguir comunicando los objetivos, las metas, la
vision, mision y valores de la municipalidad y de esta manera reforzar la

identidad de cada uno de los integrantes.

A los colaboradores informar los problemas que puedan existir para la
solucion de estos, ademas organizar reuniones periodicas donde se puedan
compartir planes e inconvenientes, para cumplir mas eficientemente con los

objetivos planteados.
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Anexo. Matriz de Operacionalizaciéon de variable

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Gomez (2000), El liderazgo directivo se | El liderazgo Directivo es la influencia Mecanismo de recompensa.
relaciona en el bienestar del trabajador, | que tiene un individuo en un grupo de Programa de Recompensa | Reconocimiento del esfuerzo.
. . Desarrollo profesional.
en las tareas asignadas, en el conflicto | personas para poder lograr el
que pueda existir dentro de la | cumplimiento de metas mediante la
organizacion, también se encarga de | comunicacion directa la cual ayuda a — -
Comunicacion Horizontal.
LIDERAZGO planificar, ordenar y organizar las | motivar a los colaboradores para Comunicacién Directiva Comunicaci(?n Hacia arripa. ORDINAL
DIRECTIVO. actividades en la empresa, los motiva | trabajar en equipo y ya que es una Comunicacion Hacia abajo
para cumplir los objetivos y genera un | figura de autoridad debe dar el ejemplo Influencia
cambio de ser necesario (p. 70). a los demas de como se debe realizar Ejemplaridad Va_lores._ ] .
el complimiento de objetivos. Orientacion al cambio.
Metas especificas.
Trabajo en equipo Id(_entldad con.la tarea.
Clima de confianza.
Segin Rodriguez (2015), Es Ila | El Clima Organizacional es la Supervision.
apreciaci6n que comparten los | percepcion que comparten los | Responsabilidad Laboral | Tomade dec_isiones. _
) L . Independencia en el trabajo.
integrantes de una organizacion acerca | colaboradores sobre el ambiente en el
del trabajo, la atmésfera en el que se | que trabajan, son las relaciones que Respaldo.
CLIMA desarrolla, las relaciones entre | crean, la identidad que tienen con la Ambiente. ORDINAL

ORGANIZACIONAL

compafieros y las distintas reglas que
perjudican el trabajo (p. 180).

organizacion, es la responsabilidad
gue tienen con respecto a las tareas
asignadas y las recompensas que se
les otorgan cuando realizan un trabajo
bien hecho.

Relaciones Laborales

Relaciones sociales.

Motivacién

Estima.
Relacion.
Crecimiento.

Identidad Corporativa.

Sentido de pertenencia.
Compromiso con el trabajo.
Vision corporativa.




Anexo. Instrumento de recoleccidn de datos

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE CARHUAZ SOBRE EL LIDERAZGO DIRECTIVO Y EL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

Reciba usted mi cordial saludo:
DATOS INFORMATIVOS.

1. Género:
a) Femenino. b) Masculino.
2. Edad:
a) 18— 25 afios. b) 26 — 35 afios. c) 36 a mas afos.
. INSTRUCCIONES.

A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con
las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de
las proposiciones tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que
describa mejor el liderazgo y el clima organizacional. Lea cuidadosamente
cada proposicion y marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que mejor

refleje su punto de vista al respecto. Les agradezco por su apoyo.

. PREGUNTAS.
LIDERAZGO DIRECTIVO
5 4 3 2 1
N° PREGUNTAS Siem | Casi A Casi Nunca
pre Siem veces Nunca
pre

1. ¢ Considera usted que los trabajos asignados son

de acuerdo a sus habilidades?
2. ¢ Te sientes entusiasmado con la seguridad que

te brinda la empresa?
3. ¢La municipalidad fomenta el compafierismo

entre colaboradores?
4. ¢Las tareas que realizas le permiten

desarrollarte profesionalmente?
5. ¢ Usted considera que la comunicacion con sus

comparieros de trabajo facilita la coordinacion de

los trabajos individuales?




6. ¢se toman en cuenta las sugerencias con
respecto a las tareas asignadas?
7. ¢Considera que la comunicacién con sus
superiores es de forma fluida?
8. ¢ Existen facilidad de comunicacién con el jefe?
9. ¢ El jefe se comunica de manera fluida con sus
colaboradores?
10. ¢cree usted que su jefe comparte informacion
con las demas areas de trabajo?
11. ¢ Los miembros del equipo tienen definidas sus
responsabilidades individuales?
12. ¢ Se siente comprometido con los objetivos de su
area de trabajo?
13. ¢ Se siente con la confianza necesaria para
expresar sus ideas?
14. ¢Influyen las actitudes de su jefe en sus
actividades diarias?
15. ¢ Su jefe toma decisiones en beneficio de los
demés?
16. ¢ Se puede adaptarse a un nuevo equipo de
trabajo?
CLIMA ORGANIZACIONAL
s 4 - 3 2 - 1
N° PREGUNTAS Siem C-a15| A Casl Nunca
Siem Nunca
pre veces
pre
17. ¢ Los colaboradores estan en constante
supervision?
18. ¢ Si las metas no se alcanzan los colaboradores
hacen un analisis para ver qué ha fallado?
19. ¢ Existe autonomia para la realizaciéon de sus
labores?
20. ¢tiene el apoyo constante de sus compafieros de
trabajo?
21. ¢Me siento muy satisfecho con mi ambiente de
trabajo?
22. ¢Cuento con los materiales y equipos necesarios
para realizar mi trabajo?
23. ¢Mantiene una adecuada relaciéon con mis

comparieros de trabajo?




24. ¢ En esta organizacion hay recompensa por el
trabajo bien hecho?

25. ¢En esta organizacién mientras mejor sea el
trabajo que se haga, mejor es el reconocimiento
gue se recibe?

26. ¢La compaifiia ofrece incentivos para incrementar
su desempefio?

27. ¢ Recibo elogios frecuentemente por parte de los
directivos?

28. ¢ He recibido reconocimiento por un esfuerzo
extra de mi parte?.

29. ¢La organizacion ha contribuido en su desarrollo
profesional?

30. ¢La organizacion brinda la oportunidad de crecer
en el trabajo?

31. ¢Me siento parte importante de esta
organizacion?

32. ¢Me siento comprometido a presentar
propuestas para mejorar mi trabajo?

33. ¢, Tenemos claro para qué hacemos las cosas?

FECHA:
HORA:




Anexo. Calculo del tamafio de la muestra

Formula para hallar la muestra:

- N.Z%.p.q
(N—1).e2+Z%p.q
N= Tamafo de la poblacién. 95 colaboradores (poblacion)

Z= Nivel deseado de confianza. | 95% [ 1.96]

P= Porcentaje estimado de la 50% [0.5]

muestra.

Q= Porcentaje estimado de la 50% [0.5]

muestra.

E= Error maximo aceptable. 5% [0.05]

. . p . 95x1.96%x 0.5x0.5  _
Aplicacion de laformula: n = (95_1)960.052+1’962x0.5x0.5—76.32

La formula indica que la aplicacion de la encuesta se debe realizar

a 76 colaboradores.

Figura 7.




Anexo. Matriz de consistencia

PROBLEMA
GENERAL:

¢De qué manera el
liderazgo directivo
influye en el clima

organizacional

de

los colaboradores
de la municipalidad

provincial
Carhuaz, 20207

de

VARIABLE X:

LIDERAZGO
DIRECTIVO.

DIMENSIONES:

X1: Programa de
recompensas.

INDICADORES:
X1-1. Mecanismo de
recompensas.
X1-2. Reconocimiento

del esfuerzo.
X1-3. Desarrollo
profesional.

X2: Comunicacion
directiva.

X2-1. Comunicacion
Horizontal.

X2-2. Comunicacion
Hacia Arriba.

X2-3. Comunicacién

hacia Abajo.

X3: Ejemplaridad.

X3-1. Influencia.

X3-2. Valores.

X3-3. Orientaciéon al
cambio.

X4: Trabajo en
equipo.

X4-1. Metas especificas.
X4-2. ldentidad con la
tarea.

X4-3. Clima de
Confianza.

OBJETIVO
GENERAL:

Determinar de
gué manera el
liderazgo

directivo influye
en el clima
organizacional

de los
colaboradores
de la

municipalidad
provincial  de
Carhuaz, 2020.

HIPOTESIS:

H1: El liderazgo
directivo influye en el
clima organizacional de
los colaboradores de la
municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020.

Ho: El liderazgo
directivo no influye en el
clima organizacional de
los colaboradores de la
municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020.

H1:. El programa de
recompensas influye
en la motivacién de los
colaboradores de la
municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020.

Ho: El programa de
recompensas no influye
en la motivaciéon de los
colaboradores de la
municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020.

H1: La comunicacion
directiva influye en la
identidad corporativa de
los colaboradores de la

METODOLOGIA
Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo.

Tipo de
investigacion:
Aplicada.

Nivel de
investigacion:

Explicativo— Causal.

Disefio:
No experimental.

Figura 8.




Anexo. Matriz de consistencia
PROBLEMAS VARIABLE Y: DIMENSIONES: INDICADORES: OBJETIVOS municipalidad provincial
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: de Carhuaz, 2020. Poblacion:
- ¢De qué manera el Y1: Responsabilidad | Y1-1 Supervision. - Establecer de qué | Ho: La comunicacion | 95
programa de laboral. Y1-2. Toma de | manera el programa de | directiva no influye en la | colaboradores.
recompensas influye en decisiones. recompensas influye en | identidad corporativa de
la motivacion de los Y1-3. Independencia | la motivacion de los | los colaboradores de la | Muestra:
colaboradores de la en el trabajo. colaboradores de la | municipalidad provincial | 76
municipalidad provincial municipalidad provincial | de Carhuaz, 2020. colaboradores.
de Carhuaz, 2020? de Carhuaz, 2020. H1l: La ejemplaridad
- ¢De qué manera la - Sefalar de qué manera | influye en la | Muestreo:
comunicacion directiva Y2-1. Respaldo. la comunicacion | responsabilidad laboral | Probabilistico.
influye en la identidad Y2: Relaciones | Y2-2. Ambiente. directiva influye en la | de los colaboradores de
corporativa  de los laborales. Y2-3. Relaciones | identidad corporativa de | la municipalidad | Técnica:
colaboradores de la | CLIMA sociales. los colaboradores de la | provincial de Carhuaz, | Encuesta.
municipalidad provincial | ORGANIZACIONAL municipalidad provincial | 2020.
de Carhuaz, 2020? de Carhuaz, 2020. Ho: La ejemplaridad no | Instrumentos:
- ¢De qué manera la - Delimitar de qué | influye en la | Cuestionario.
ejemplaridad influye en manera la ejemplaridad | responsabilidad laboral
la responsabilidad influye en la | de los colaboradores de
laboral de los Y3-1. Estima. responsabilidad laboral | la municipalidad
colaboradores de la Y3: Motivacion. Y3-2. Relacién. de los colaboradores de | provincial de Carhuaz,

municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020?

- ¢De qué manera el
trabajo en equipo influye
en las relaciones
laborales de los
colaboradores de la
municipalidad provincial
de Carhuaz, 20207

Y3-3. Crecimiento.

Y4. Identidad
corporativa.

Y4-1. Sentido de
pertenencia.
Y4-2. Compromiso
con el trabajo.
Y4-3. Vision
corporativa.

la municipalidad
provincial de Carhuaz
2020.

- Precisar de
manera el trabajo en
equipo influye en las
relaciones laborales de
los colaboradores de la
municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020.

qué

2020.

H1: El trabajo en equipo
influye en las relaciones
laborales de los
colaboradores de la
municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020.

Ho: El trabajo en equipo
no influye en las
relaciones laborales de
los colaboradores de la
municipalidad provincial
de Carhuaz, 2020.

Figura 9
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Anexo. Confiabilidad del instrumento

Visible: 33 de 33 variables

%
2
3
4
5
6
7
8

9
10
i
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23

4
P

SIEMPRE
CASISIE...
CASISIE...
SIEMPRE
SIEMPRE
CASI NUN....

SIEMPRE
CASI NUN....

SIEMPRE
CASI NUN....
CASI SIE...
CASI SIE...

AVECES
CASI SIE...

AVECES
CASI SIE...
CASI SIE...
CASI SIE...

AVECES

P2 P
AVECES  SIEMPRE
SEEMPRE ~ SIEMPRE
CASINUN.. A VECES
CASINUN.. A VECES
CASISIE..  SIEMPRE
AVECES| CASINUN...
AVECES ~ AVECES
AVECES ~ AVECES
CASI NUN...| CASINUN...
CASISIE..  SIEMPRE
CASI NUN...| CASINUN...
CASI NUN...| CASINUN...
AVECES ~ AVECES
CASISIE..  AVECES
CASISIE..  AVECES
CASINUN.. A VECES
AVECES ~ AVECES
CASISIE.. CASISIE...
AVECES CASISIE...
CASINUN... CASISIE...

P4
A VECES

CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...
SIEMPRE
CASISIE...
CASISIE...
SIEMPRE
CASINUN....
SIEMPRE
CASINUN....
CASISIE...
CASISIE...
SIEMPRE
SIEMPRE
CASISIE...
SIEMPRE
CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...

dps

CASI SIE...
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

CASI SIE...
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

CASI SIE...

CASI SIE...
SIEMPRE

CASI SIE...

CASI SIE...

CASI SIE...

JlPs
SIEMPRE

CASISIE...
AVECES
CASINUN....
SIEMPRE
CASISIE...
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...
AVECES
CASISIE...
AVECES

iy i
CAS| SIE...

CASI SIE...
CASI SIE...
CASI SIE...
SIEMPRE
CASI SIE...
CASI SIE...
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIE...
SIEMPRE
AVECES
CASI SIE...
AVECES

Jprs P P10
SEEMPRE CASISIE.. AVECES
SEEMPRE ~ SIEMPRE NUNCA
AVECES ~AVECES AVECES
AVECES ~AVECES AVECES
SEEMPRE ~ SIEMPRE NUNCA
CASISIE.. CASISIE.. CASISE...
CASISIE... CASISIE... NUNCA
SIEMPRE CASISIE.. SEMPRE
SEMPRE ~ SIEMPRE CASISE...
SEMPRE ~SIEMPRE  SIEMPRE
SEMPRE ~SIEMPRE  SIEMPRE
SEMPRE ~ SIEMPRE  SIEMPRE
SEMPRE ~ SIEMPRE  SIEMPRE
SEMPRE ~ SIEMPRE  SIEMPRE
SIEMPRE ~ SIEMPRE CASINUN...
SEMPRE ~ SIEMPRE CASISE...
SEMPRE ~ SIEMPRE CASISE...
CASI SIE... CASINUN... CASINUN...
CASISIE.. CASISIE.. CASISIE...
CASISIE.. CASISIE.. CASISIE...

P11
AVECES

AVECES
CASI SIE...
CASI SIE...

SIEMPRE
CASI SIE...

SIEMPRE

SIEMPRE
CASI SIE...

SIEMPRE
CASI SIE...
CASI SIE...
CASI SIE...
CASI SIE...
CASI SIE...
CASI SIE...
CASI SIE...
CASI SIE...

AVECES

AVECES

P2
SIEMPRE

SIEMPRE
CASISIE..
CASISIE..

SIEMPRE
CASISIE..

SIEMPRE

SIEMPRE

SIEMPRE

SIEMPRE
CASISIE..
CASISIE...
CASISIE...

SIEMPRE

SIEMPRE
CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...

P13

CASI SIE...
SIEMPRE
CASI SIE...
CASI SIE...
SIEMPRE
CASI SIE...
CASI SIE...
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIE...
SIEMPRE
CASI SIE...

AVECES CASINUM..

CASISIE...

AVECES

P P15
AVECES A VECES
CASISIE.. AVECES

AVECES CASINUM..
AVECES CASINUM..

CASISIE...  SIEMPRE
CASISIE... AVECES
CASI SIE... CASISIE...
CASI SIE... CASIMUN...
SIEMPRE ~ SIEMPRE
SIEMPRE ~ SIEMPRE
SIEMPRE ~ SIEMPRE
SIEMPRE ~ SIEMPRE
SIEMPRE ~ SIEMPRE
CASISIE... CASISIE...
AVECES NUMCA
CASISIE... CASISIE...
CASISIE...  SIEMPRE
AVECES ~ AVECES

CASINUN.... CASI NUN...
CASISIE... AVECES

AP

SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
CASI SIE...
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
CASINUN...

dAri7

CASISIE...
SIEMPRE
AVECES
AVECES

CASISIE...

CASINUN...
CASI SIE...
HUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES

CASI SIE...
SIEMPRE
AVECES

CASI SIE...

dris

AVECES
AVECES
CASINUN....
CASINUN....
SIEMPRE
CASI NUN....
AVECES
HUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...
CASISIE...

CASI SIE... CASINUN... CASINUN...




@ *prueba piloto.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5P55 Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos

Utilidades  Ampliaciones  Ventana

Ayuda

=

(R

|‘1 .1

He I -« B0 8 B [ 9l
|4

|\u’isible: 33 de 33 variables

| dris | e | et | ez | allees | allp2s | allpes | Jlle2s | s | llees | allees | aleso | allest | ez [ e [ w

1 AVECES CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. AVECES AVECES CASINUN.. AVECES CASISIE.. AVECES AVECES AVECES CASISIE.. CASISIE.. =
2 AVECES SIEMPRE SIEMPRE  SIEMPRE SIEEMPRE ~AVECES SIEMPRE AVECES A VECES NUNCA CASISIE... CASINUN.. CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE

3 AVECES CASISIE.. CASISIE.. CASINUM.. AVECES CASINUN.. CASINUN... NUMCA, NUNCA NUNCA CASISIE.. CASISIE.. AVECES CASISIE.. CASISIE...

4 AVECES CASISIE.. CASISIE.. CASINUM.. AVECES CASINUN.. CASINUN... NUMCA, NUNCA NUNCA CASISIE.. CASISIE.. AVECES CASISIE.. CASISIE...

5 SIEMPRE ~ SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISE.. SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE  SIEMPRE  SIEMPRE

6 CASISIE... CASISIE.. AVECES CASINUN.. CASISIE... NUNCA NUNCA NUMCA, NUNCA NUNCA CASI NUN... NUNCA CASISIE.. AVECES CASISIE. .

7 SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE AVECES CASISIE.. AVECES CASINUN.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. AVECES AVECES A VECES

8 SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE AVECES SIEMPRE NUNCA NUNCA NUMCA, NUNCA NUNCA NUNCA CASI NUN... NUNCA ~ AVECES SIEMPRE

g CASISIE... CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE

10 SIEMPRE ~ SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE ~ SIEMPRE  SIEMPRE

1 CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE CASINUN.. SIEMPRE SIEMPRE  SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. SIEMPRE CASINUN.. SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE

12 CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE CASINUN.. SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE

13 CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE CASINUN.. SIEMPRE SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE CASISE.. SEMPRE SIEMPRE  SIEMPRE

14 SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. CASISE.. AVECES SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE  SIEMPRE  SIEMPRE

15 CASISIE... CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. SIEMPRE CASINUN.. CASINUN.. CASINUN.. AVECES CASINUN.. CASISIE.. AVECES CASISIE.. CASISIE.. AVECES

16 CASISIE... CASISIE.. AVECES AVECES CASISIE.. AVECES AVECES CASINUN.. AVECES CASINUN... NUMCA CASINUN... CASISIE.. AVECES CASISIE..

17 AVECES SIEMPRE SIEMPRE  SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE CASISIE.. CASISIE.. AVECES CASISIE.. SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASISIE.. SIEMPRE

18 CASISIE.. CASISIE.. AVECES AVECES CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE..

19 CASISIE.. CASISE.. AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE..

20 AVECES CASISIE.. AVECES CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE.. CASISIE..

21

22

23 =

£l e —————— [¥]
~
Vista de dato.v.“ Vista de variables
| [IBM SPss Statistics Processorestilisto | | [Unicoderon [ [ |




Escala: Liderazgo directivo y clima organizacional

Resumen de procesamiento de

€asos
[+ %
Casos  Walido 20 100,0
Excluido?® 0 .
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronhach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad I de
Cronbach 0s elementos
G926 530 33




Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si

escala siel escala siel total de Correlacion el elemento

elemento se elemento se glementos multiple al 5e ha

ha suprimido  ha suprimido corregida cuadrado suprimido
FA 124,25 340,082 -122 A3
B2 125,05 327,629 244 927
P3 124,70 332116 0849 529
P4 124,00 336,000 -, 006 930
[F'3 12360 327726 337 . 926
PE 12395 35418 628 923
P 123,65 321,082 G616 924
P8 123,50 318,684 J1 . 823
Pg 12370 314,958 A7 923
F10 124,55 326,366 158 931
P11 124,05 331,208 209 827
P12 123,65 329,924 290 926
P13 12365 319187 A70 924
P14 12415 316,239 647 923
[Fii 12450 258,855 789 520
P16 123,60 316,463 72 . 524
P17 124,30 306,853 68 922
P18 124 45 259,839 196 920
P14 124,10 326,832 33 526
P20 12375 325,250 534 925
P 12385 321,082 495 924
P22 124,65 321,924 326 . 827
P23 123,65 318,134 (665 . 823
P24 124,60 297,411 798 . 820
P25 124,55 299,734 769 . 820
P26 125,05 301,524 76T . 821
P27 124,95 302,897 734 . 821
P23 124,80 301,778 626 . 823
P29 124,35 314,238 464 . 825
P30 124,25 308,828 602 . 823
P31 124,15 313,818 636 . 823
P32 123,85 315,503 751 . 822

P 123,65 320,345 647 . 924




Anexo. Validez del instrumento

“Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

SOLICITA: VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

Mg. Zaragoso Doni Colchado Huiza

Docente de la carrera profesional de Administracion

ALVITES CHAVEZ, Emely Yamira, identificada con
DNI N° 75423332 y OBREGON VARGAS, Ginna
Yolanda, DNI N° 72101715 estudiantes del 1X
ciclo de la escuefa académico profesional de
Administracidn de la “Universidad Cesar Vallejo”
nos dirigimos a usted con el debido respeto y nos
presentamos y expohemos:

Que, considerando que un instrumento de investigacion
elaborado debe ser vélido y confiable para ser aplicado, soficito su apeoyo profesional para realizar
la validez del instrumento de Investigacién a juicio de experto, del proyecto de Tesis Titulado:
Liderazgo Directivo y su influencia en el Clima organizacional.

En tal sentido, solicito su cooperacién y valioso aporte en su calidad de experto en la carrera
profesional de Administracién.

Por lo expuesto, agradezco por anticipado su espiritu altruista
de colaboracion y espero sus observaciones, indicaciones y visto bueno sobre el particular que
contribuirdn a la mejora del cuestionario para su posterior aplicacién.

: B /’
Adjunto: o jf‘“ 2” ;&’”‘
- Elementos principales de plan de investigacidn. - o
- Guia de validez de contenido. 1235525

- Cuadro de validez de contenido o cuestionario con las dos variabies.

QPG

Huaraz, 28 de Noviembre de 2019.

/

%@—\ L)
(-4
Wz, Emely Yamira OBREGON VARGAS, Ginna Yolanda

DNI N° 75423332 DNI N° 72101715
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“Afio de la lucha contra la corrupcion y la impunidad”

SOLICITA: VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

Mg. Marlon Diaz Dévila

Docente de la carrera profesional de Administracién

ALVITES CHAVEZ, Emely Yamira, identificada con
DNI N° 75423332 y OBREGON VARGAS, Ginnha
Yolanda, DN! N° 72101715 estudiantes del IX
ciclo de la escuela académico profesional de
Administracién de la “Universidad Cesar Vallejo”
nos dirigimos a usted con el debido respeto y nos
presentamos y exponemos:

Que, considerando que un instrumento de investigacién
elaborado debe ser vélido y confiable para ser aplicado, solicito su apoyo profesional para realizar
la validez del instrumento de investigacién a juicio de experto, del proyecto de Tesis Titulado:
Liderazgo Directivo y su influencia en el Clima organizacional.

En tal sentido, solicito su cooperacién y valioso aporte en su calidad de experto en la carrera
profesional de Administracidn.

Por o expuesto, agradezco por anticipado su espiritu altruista 9 / L
de colaboracion y espero sus observaciones, indicaciones y visto bueno sobre el particular que \/
contribuirdn a la mejora de! cuestionario para su posterior aplicacién.

Adjunto:

- Elementos principales de plan de investigacién.
- Guia de validez de contenido.
- Cuadro de validez de contenido o cuestionario con las dos variables.

ALVITES CHAVEZ, Emely Yamira OBREGON VARGAS, Ginna Yolanda

DNI N° 75423332 DNI N° 72101715
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“Afio de la lucha contra la corrupcidn y la impunidad”

SOLICITA: VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

Dr. Rolando Remigio Saenz Rodriguez

Docente de [a carrera profesional de Administracion

ALVITES CHAVEZ, Emely Yamira, identificada con
DNI N° 75423332 y OBREGON VARGAS, Ginna
Yolanda, DNI N° 72101715 estudiantes del IX
ciclo de la escuela académico profesional de
Administracion de la “Universidad Cesar Vallejo”
nos dirigimos a usted con el debido respeto y nos
presentamos y exponemos:

Que, considerando que un instrumento de investigacidn
elaborado debe ser vélido y confiable para ser aplicado, solicito su apoyo profesional para realizar
la validez del instrumento de investigacién a juicio de experto, del proyecto de Tesis Titulado:
Liderazgo Directivo y su influencia en el Clima organizacional.

En tal sentido, solicito su cooperacidn y valioso aporte en su calidad de experto en la carrera
profesional de Administracién.

Por lo expuesto, agradezco por anticipado su espiritu altruista
de colaboracion y espero sus observaciones, indicaciones y visto bueno sobre el particular que
contribuiran a la mejora del cuestionario para su posterior aplicacin.

o

Adgto:
% Elementos principales de plan de investigacion.

saGuia de validez de contenido.
ro de validez de contenido o cuestionario con las dos variables.

Huaraz, 28 de Noviembre de 2018.

s
ALVITES CHAVEZ, Emely Yamira OBREGON VARGAS, Ginna Yolanda

U el

DNI N° 75423332 DNI N° 72101715
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Anexo. Resultados de la encuesta

@ PRUEBA DE NORMALIDAD.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5PS5 Statistics Editor de datos

Archivo

Datos  Transformar  Analizar  Gréficos Ampliaciones  Ventana

Editar  Ver Utilidades Ayuda

SEelcx BLEE H BE 49/

|visible: 10 de 10va

4l LIDERAZGO DIRECTIVO | il CLIMA_ORGANIZACIONAL | il MOTIVACION d COMUNICACION A TRABAJO_EN| JHl EJEMPLARIDAD d REPONSABILIDA d RELACIONES 4 PROGRAMA DE_| 4 IDENTIDAD_CO
DIRECTIVA EQUIPO D_LABORAL LABORALES ™" RECOMPENSAS RPORATIVA
1 AVECES CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES AVECES AVECES CASI NUNCA A VECES NUNCA CASI NUNCA
2 CASI SIEMPRE AVECES CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE AVECES CASI SIEMPRE AVECES AVECES CASI SIEMPRE AVECES
3 CASI SIEMPRE AVECES AVECES A VECES CASISEMPRE = CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASI SIEMPRE AVECES AVECES
4 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISIEMPRE = CASISIEMPRE | CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASISEMPRE = CASISIEMPRE  CASISIEMPRE
5 AVECES AVECES CASI NUNCA A VECES A VECES A VECES CASISEMPRE | CASI SIEEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE
6 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASISEMPRE =~ CASISIEMPRE  CASISIEMPRE
7 AVECES CASI SIEMPRE AVECES A VECES A VECES A VECES CASI SEMPRE AVECES CASI SIEMPRE ~ CASI SIEMPRE
8 AVECES AVECES AVECES A VECES A VECES SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI NUNCA AVECES
9 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISIEMPRE = CASISIEMPRE | CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASISEMPRE =~ CASISIEMPRE  CASISIEMPRE
10 CASI SIEMPRE AVECES CASISIEMPRE = CASISIEMPRE | CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE AVECES CASISEMPRE ~ CASI SIEMPRE AVECES
11 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASISEMPRE | CASI SIEEMPRE AVECES CASI SIEMPRE
12 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISIEMPRE = CASISIEMPRE | CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASISEMPRE =~ CASISIEMPRE  CASISIEMPRE
13 AVECES CASI SIEMPRE AVECES CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASI SIEEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
14 CASI SIEMPRE AVECES CASI SIEMPRE A VECES CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASI SIEEMPRE CASI NUNCA AVECES
15 AVECES AVECES AVECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE AVECES AVECES
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
AVECES AVECES AVECES CASISEMPRE = CASINUNCA | CASI SIEMPRE AVECES CASISIEMPRE = CASISIEMPRE  CASI SIEMPRE
18 CASI NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI NUNCA AVECES AVECES A VECES CASI NUNCA
19 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
20 AVECES CASI SIEMPRE AVECES A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASI SIEMPRE AVECES SIEMPRE
7 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISIEMPRE = CASISIEMPRE | CASISIEMPRE = CASI SIEMPRE CASISEMPRE | CASISEMPRE = CASISIEMPRE  CASISIEMPRE
22 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASISIEMPRE = CASISIEMPRE | CASISIEMPRE A VECES CASISEMPRE | CASISEMPRE = CASISIEMPRE  CASISIEMPRE
N e e e e e JE—
—
Vista de datos” Wista de variabl e5|
| IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | [Unicode:ON | | |IBM SPSS Statistics F



@ PRUEBA DE NORMALIDAD sav [ConjuntoDatos1] - IBM SP55 Statistics Editor de datos - - *
Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEaljcx BL3EF B B +9/d
| |Visible: 10 de 10 varsible: 10 de 10 variables
{l LIDERAZGO_DIRECTIVO {l CLIMA_ORGANIZACIONAL {l MOTIVACION il COMUNICACION il TRABAJC_EN {l EJEMPLARIDAD il REPONSABILIDA il RELACIONES {l PROGRAMA_DE_ il IDENTIDAD_CO
DIRECTIVA EQUIPO D_LABORAL LABORALES ™" RECOMPENSAS RPORATIVA
23 A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE  |«]
24 A VECES CASI SIEMPRE A VECES A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE
25 A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES AVECES
26 SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
27 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
28 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE
29 CASI SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA A VECES NUNCA CASI NUNCA
30 SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
31 A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES AVECES
32 A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES A VECES AVECES A VECES AVECES AVECES
33 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES AVECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
34 CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE AVECES CASI SIEMPRE
35 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES AVECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
36 A VECES AVECES AVECES AVECES AVECES A VECES AVECES CASI SIEMPRE CASI MUNCA SIEMPRE
37 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
38 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI MUNCA CASI SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI SIEMFPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMFPRE CASI SIEMFPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMFPRE AVECES CASI SIEMPRE
A VECES CASI NUNCA AVECES CASI NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE NUNCA NUNCA NUNCA CASI SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI SIEMFPRE AVECES CASI SIEMFPRE SIEMFRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMFPRE AVECES CASI SIEMPRE
CASI SIEMPRE AVECES AVECES AVECES CASI SIEMFPRE CASI SIEMPRE SIEMFRE AVECES CASI MUNCA CASI SIEMPRE
NUNCA NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE AVECES CASI SIEMPRE ||
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“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

Huaraz, 24 de Setiembre del 2019

OFICIO N° 054-FCE-EA-UCV-HZ

Sefior.

PEDRO PABLO JULCA CHAVEZ

ALCALDE

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARHUAZ
La Merced N°653 - Carhuaz

Presente. -

Asunto : AUTORIZACION PARA DESARROLLAR TESIS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE CARHUAZ. :

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
las sefioritas ALVITES CHAVEZ EMELY YAMIRA identificada con DNI. N°75423332 y OBREGON
VARGAS GINNA YOLANDA identificada con DNI. N°72101715 estudiantes de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo Huaraz, quienes en el presente semestre
académico 2019-1l estén cursando el IX ciclo de la carrera profesional de ADMINISTRACION y se
encuentran realizando su tesis referente al tema: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL”, motivo por el cual le solicito su autorizacién para que las estudiantes
puedan desarrollar su trabajado de investigacion en su institucion. De ser aceptada la
autorizacion, por favor brindarle el apoyo y las facilidades a la estudiante.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencién a la presente, me despido
testimoniandole mi singular deferencia.

Atentamente,

DIRECTORA DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION

Somos la universidad de los
que quieren salir adelante. fiw @i

o .

J



MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARHUAZ

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

Av. La Merced n.° 653, Plaza de Armas, Carhuaz
Teléfono: 043 -394249

“Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad”

TA N° -2019- -
Carhuaz, 15 de Noviembre del 2019

Dra. Jaela Pefia Romero

Directora de la Escuela de Administracién - Universidad Cesar Vallejo - Huaraz
Referencia: Expediente Administrativo N° 006970

Presente.-

ASUNTO :RESPUESTA SOBRE SOLICITUD DE DESARROLLO DE TESIS.
De mi consideracion:

Por medio de la presente reciba un cordial saludo, asi mismo comunicarle que
las sefioritas: ALVITES CHAVEZ EMELY YAMIRA identificada con DNI N° 75423332
y OBREGON VARGAS GINNA YOLANDA identificada con DNI N° 72101715, alumnas
del IX ciclo, de la Carrera Profesional de Administracién, de la institucién educativa
que usted representa; han sido ACEPTADAS en la Municipalidad Provincial de
Carhuaz, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de investigacién para la
elaboracion de su Tesis referente al tema: “Liderazgo Directivo y Clima

Organizacional”.

Para lo cual se le estara brindando todas las facilidades.

Sin otro particular me suscribo de Usted.

Atentamente,

y i\l /.l Sacmz )
% JEFE D& LA OFKCMA DE RECURSOS HUMANOS

http://www.municarhuaz.gob.pe/ | info@municarhuaz.gob.pe | J Municipalidad Provincial de Carhuaz
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARHUAZ
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72 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARHUAZ !
1t OFICINA DE GESTION DOCUMENTARIA
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te documento,

1) DATOS DEL SOLICITANTE. ("Nombres y Apellidos y/o Nombre de la Entidad a la que representa)
@ breqcn \,‘cwqms Giongg Yolonda

“Tipo de Documento:
N°DN! N°RUC Carnet de Extranjeria
T A IR A T T O T T (i e O ) N N M T R 0 0 O
*Domicilio (Av./Calle/Jiron/Psje./N°/Dpto.Mz./Lote/Urh.): Distrito: _ Provincia: Departamento:
Av. Goan cilavid | TubcPerdencn [ Huappz | AncasH
*Teléfono:
Fijo Celular Correo Electronico (E-maif)
BN RIS 21 L?MOW%@QM&\\-CDM {
W) FUNDAMENTOS DEL PEDIDO: )
Habiends  seledode  lon  infermacen  medande decvmenta | ex pedeente
L A9  de fecha 6 de cobooce  de 2018 , parc cutarizecan
de desasmlie ctc Tess ., S’c,({uk) Qe AeS chroue lo lthrh'z()cmu CI&/
Tolol del pemnal odwudstafve  qee cvento su? endidad |
V) ANEXOS

*Adjunto al presente los siguientes documen‘o
1- Copte opice L su-Fce - EA - UCN -HuaRAz.

2-

3-

5-

*Por tanto:

A usted solicito admitir mi peticier,

V) Lugar y Fecha: Carhua

Vi Fima del Sc¥citante / Represeniants:

Herano: Lunes a - viernes 8:00 am - 1:00 pm y 200 ar - §:06 gm



MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARHUAZ

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

Av. La Merced n.° 653, Plaza dc Armas, Carhuaz
Teléfono: 043 -394249

“Afio de la Lucha Contra la Corrupcion y la Impunidad”

CARTA N° 070-2019-MPC/GAF- RR.HH.
Carhuaz, 15 de Noviembre del 2019

Srta. Ginna Yolanda Obregén Vargas

Presente.-
ASUNTO : RESPUESTA SOBRE NUMERO DE PERSONAL ADMINISTRATIVO — MPC
Referencia: Expediente Tramite Documentario N° 007399

Cuidad.-

De mi consideracion:

Me es grato saludarla y en atencién al documento de la referencia, donde su
persona solicita tener informacién sobre el nimero total del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, hemos de indicarle que son 95 los

servidores administrativos.

Sin otro particular me suscribo de Usted.

Atentamente,

http://www.municarhuaz.gob.pe/ | info@municarhuaz.gob.pe | f Municipalidad Provincial de Carhuaz
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