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RESUMEN 

Este estudio investigó la relación entre el clima laboral y los estilos de liderazgo 

en una institución judicial en Tumbes, Perú, en 2023. Se empleó un enfoque 

básico y un diseño transversal correlacional. Los resultados, basados en el 

análisis de datos de 100 colaboradores, revelaron una correlación positiva 

significativa (r=0.638) entre el clima laboral y los estilos de liderazgo. 

Específicamente, se identificaron asociaciones fuertes entre el clima laboral y los 

liderazgos transaccional (r=0.644) y transformacional (r=0.695), mientras que el 

liderazgo correctivo mostró una correlación moderada (r=0.519). Sin embargo, no 

se encontró una relación significativa con el liderazgo pasivo (r=0.114). Estos 

hallazgos respaldan la importancia de estrategias de liderazgo específicas para 

mejorar el clima laboral en instituciones judiciales. 

Palabras clave: Clima laboral, Liderazgo, Estilos de liderazgo, funcionarios 

públicos 
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ABSTRACT 

This study investigated the relationship between work climate and leadership 

styles in a judicial institution in Tumbes, Peru, in 2023. A basic approach and a 

cross-sectional correlational design were employed. The results, based on the 

analysis of data from 100 collaborators, revealed a significant positive correlation 

(r=0.638) between work climate and leadership styles. Specifically, strong 

associations were identified between work climate and transactional (r=0.644) and 

transformational (r=0.695) leadership, while corrective leadership showed a 

moderate correlation (r=0.519). However, no significant relationship was found 

with passive leadership (r=0.114). These findings support the importance of 

specific leadership strategies to improve work climate in judicial institutions. 

Keywords: Work climate, Leadership, Leadership styles, public officials.
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I. INTRODUCCIÓN

En el mundo se han observado dificultades en relación al clima laboral en las 

organizaciones y el liderazgo de los trabajadores públicos, lo que ha despertado 

un creciente interés por comprender esta relación y sus implicaciones en el 

ámbito organizacional.  

Así mismo Johnson et al. (2022) en su estudio realizado en población europea 

encontró que un clima laboral desfavorable se asociaba con un liderazgo 

autoritario y poco efectivo, lo que afectaba negativamente la motivación y también 

generaba deficiencias en el rendimiento de los trabajadores públicos. En un 

estudio realizado en 18 países de América Latina, se examinaron las condiciones 

laborales, según los resultados, solo el 7% de los empleados consideraba que 

tenía un trabajo ideal, teniendo en cuenta factores como las horas de trabajo y el 

cargo que ocupaban. 

El rendimiento de los trabajadores públicos en Perú es afectado constantemente 

por una serie de problemas los cuales pueden ser relacionados con el liderazgo y 

también se relacionan con el clima de las organizaciones. Uno de ellos es la 

escasez de fondos y recursos, que puede generar un entorno laboral estresante y 

desmotivador (Gallup, 2016; citado en Info Capital Humano, 2018).  Un estudio de 

la Universidad del Pacífico encontró que "la falta de recursos dificulta la 

implementación de políticas y programas, lo que a su vez afecta la satisfacción 

del empleado público" (Universidad del Pacífico, 2019). 

Además, la burocracia y la falta de autonomía para poder tomar de decisiones son 

obstáculos comunes en el sector público peruano. Estos impedimentos 

obstaculizan la capacidad de los líderes para ejecutar modificaciones y mejoras 

en el entorno laboral. La Comisión Nacional para el Desarrollo y Vida sin Drogas 

(DEVIDA) señaló en un informe de 2020 que "en los servidores públicos existe 

mucha burocracia y falta de autonomía además de rigidez en los procesos" 

(DEVIDA, 2020). Dentro del ámbito específico de una institución judicial de la 

región norte del Perú, donde se desarrolla el presente estudio, los desafíos 

relacionados con el clima laboral y el liderazgo también son significativos y 

poseen sus particularidades.  
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Debido a que afecta directamente el estándar de la administración de justicia, la 

investigación sobre el ambiente de trabajo y el liderazgo en una institución judicial 

peruana es crucial. Un lugar de trabajo hostil puede mermar la capacidad del 

poder judicial para tomar decisiones, desmotivar a los empleados públicos y 

destruir la confianza pública en el sistema jurídico. Por el bien del país, es crucial 

resolver problemas como la elevada carga de trabajo, la falta de recursos, los 

prejuicios percibidos y la resistencia a adoptar nuevas tecnologías. Esto 

garantizará que el sistema judicial pueda funcionar de forma eficaz y equitativa. 

La mejora en estos aspectos es esencial para mantener la integridad, eficiencia y 

accesibilidad del sistema judicial y, en última instancia, para fortalecer la 

confianza pública en la justicia. 

En el contexto pertinente, García (2022) en Costa Rica descubrió una fuerte 

asociación entre la variable de estudio liderazgo de estilo transformacional y la 

variable clima laboral, subrayando la importancia tanto del liderazgo motivador 

como de un entorno laboral agradable en el ambiente de aprendizaje. Guevara y 

Hoyos (2022), en Colombia, confirmaron esta asociación al señalar que el 

liderazgo transformacional está vinculado a un ambiente de trabajo positivo, que 

puede mejorar en grandes niveles la satisfacción y generar un mejor compromiso 

de los empleados. Mera y Loor (2021) descubrieron una correlación favorable 

entre el entorno de liderazgo en Ecuador y el ambiente de trabajo en una 

comisaría de policía, centrándose en el liderazgo autoritario. 

Dado este contexto se plantea como problema general de la investigación fue 

conocer si ¿Existe relación entre el clima laboral y estilo de liderazgo del 

funcionario público en una institución judicial en Tumbes, 2023?, así mismo los 

problemas específicos fueron ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transaccional 

y el clima laboral en una institución judicial en Tumbes, 2023?; ¿Cuál es la 

relación entre el liderazgo transformacional y el clima laboral en una institución 

judicial en Tumbes, 2023?; ¿Cuál es la relación entre el liderazgo correctivo y el 

clima laboral en una institución judicial en Tumbes, 2023?; ¿Cuál es la relación 

entre el liderazgo pasivo y el clima laboral en una institución judicial en Tumbes, 

2023? 
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La justificación de esta tesis se enmarca en la categoría de justificación 

metodológica, destacándose por el desarrollo y aplicación de herramientas de 

investigación robustas. Como menciona Hernández (2014), un enfoque 

metodológico sólido es esencial para obtener resultados confiables. Nuestro 

estudio busca proporcionar una comprensión más profunda de la cultura laboral y 

las filosofías de liderazgo en el sector público de Tumbes. Al mejorar la 

comprensión del clima laboral y de liderazgo en las instituciones gubernamentales 

de Tumbes, este trabajo impulsa la mejora continua del entorno de trabajo, 

siguiendo la idea planteada por Hernández sobre la importancia de la rigurosidad 

metodológica para avanzar en la investigación.  

El objetivo general del estudio es: Determinar la relación entre el clima laboral y 

estilo de liderazgo del funcionario público en una institución judicial en Tumbes, 

2023, así mismo los objetivos específicos planteados son: Evaluar la relación del 

liderazgo transaccional en el clima laboral en una institución jurídica de la región 

del norte del Perú en 2023; Examinar la correlación entre el liderazgo 

transformacional y el clima laboral en una institución jurídica de la región del norte 

del Perú en 2023; Analizar la relación entre el liderazgo correctivo y el clima 

laboral en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 2023; 

Investigar la relación entre el liderazgo pasivo y el clima laboral en una institución 

jurídica de la región del norte del Perú en 2023. 

Así mismo, se ha generado como hipótesis general que existe una relación 

significativa entre el clima laboral y estilo de liderazgo del funcionario público en 

un institución jurídica de la región del norte del Perú, 2023; mientras que las 

hipótesis específicas son que se establece una relación significativa entre el 

liderazgo transaccional y el clima laboral en una institución jurídica de la región 

del norte del Perú en 2023; Se demuestra una relación significativa entre el 

liderazgo transformacional y el clima laboral en una institución jurídica de la región 

del norte del Perú en 2023; Se verifica una relación significativa entre el liderazgo 

correctivo y el clima laboral en una institución jurídica de la región del norte del 

Perú en 2023; Se constata una relación significativa entre el liderazgo pasivo y el 

clima laboral en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional se han realizado diferentes estudios en relación al clima y los 

estilos de liderazgo, en tal sentido se encontró el estudio de García (2022) quien 

realizó una investigación en Costa Rica para examinar la conexión entre dos 

variables, la primera es los estilos de liderazgo del personal de rango directivo y la 

segunda variable es el clima laboral. Seiscientos cincuenta y siete docentes de 

preescolar, primaria y secundaria fueron incluidos en la muestra del estudio, la 

cual se realizó mediante una técnica cuantitativa, transversal y descriptiva 

correlacional.  Los resultados del estudio demostraron una relación la cual 

además resultó ser significativa y favorable entre el ambiente de trabajo y el estilo 

de liderazgo transformacional. Esto muestra una relación entre un entorno 

organizativo saludable marcado por la confianza, además de la motivación y 

también se incluyó el apoyo y la existencia de un liderazgo transformacional, que 

inspira y anima a los miembros del equipo a alcanzar mayores objetivos y 

crecimiento personal. 

El estudio de Guevara y Hoyos (2022) en Colombia examinó las conexiones entre 

el clima laboral, el liderazgo transformacional y una serie de variables de 

resultado. Con 303 colaboradores de diversas organizaciones, se utilizó un 

enfoque cuantitativo y descriptivo correlacional para llevar a cabo este estudio. 

Los resultados del estudio demostraron una fuerte relación entre las variables. 

Estos hallazgos refuerzan el postulado de que la aplicación del liderazgo 

transformacional puede ser una táctica útil para mejorar la cultura organizativa y el 

clima laboral.  

Utilizando una técnica cuantitativa, el estudio de Mera y Loor (2021) investigó la 

existencia de una posible relación o conexión entre dos variables, el liderazgo y 

clima laboral en Ecuador. El diseño del estudio fue no experimental, transaccional 

y descriptivo correlacional. Once empleados conformaron la muestra. Los 

participantes completaron un cuestionario con una escala tipo Likert de 19 ítems 

para calificar las características relacionadas con el clima laboral y el liderazgo. 

Las conclusiones del estudio indican fuerte asociación entre las variables en la 

comisaría del Mercado de Hurona. Esto demuestra que las percepciones del estilo 
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de liderazgo seleccionado por los superiores repercuten en las percepciones del 

ambiente de trabajo y el clima organizativo. 

Durán (2019) se propuso averiguar cómo afectaba el liderazgo al trabajo en 

equipo de los empleados de una organización chilena. En el estudio se empleó 

una técnica transversal, descriptivo-correlacional, no experimental. 278 

trabajadores de la empresa objeto de la indagación conformaron la población de 

estudio. De acuerdo con los hallazgos del estudio, el 48% de los colaboradores 

reportó utilizar el liderazgo transformacional, seguido de cerca por el 46% de los 

participantes que mencionaron el liderazgo transaccional. Además, se encontró la 

existencia de una fuerte correlación o asociación las variables presentadas en el 

estudio. Esta asociación plantea la posibilidad de que pudiese existir una relación 

entre cómo se sienten los empleados en su trabajo y las distintas filosofías de 

liderazgo que utilizan los directores generales de las empresas. 

Rovira (2023) sugirió examinar cómo el liderazgo transformacional afecta a la 

eficacia de la instrucción. La investigación empleó una metodología descriptivo-

correlacional de carácter transversal. Cuarenta educadores y personal de apoyo 

conformaron la población de estudio. Según los resultados, una proporción 

significativa de los participantes, exactamente el 87,85%, consideraba que su 

rendimiento estaba influido por el liderazgo transformacional. Esto implica que los 

educadores y el personal de apoyo reconocen la importancia del liderazgo 

transformacional para su lugar de trabajo y su rendimiento laboral. 

A nivel nacional, De La Cruz (2022) investigó el ambiente de trabajo y las 

filosofías de liderazgo en Lima durante las pandemias. Para esta investigación se 

utilizó un enfoque de investigación cuantitativo, transversal y correlacional. Hubo 

140 participantes en la investigación. Los resultados del estudio muestran que el 

28% de los encuestados pensaba que el liderazgo era extremadamente 

autocrático, mientras que el 59,6% de los encuestados dijo que el ambiente de 

trabajo era positivo. Además, los resultados demostraron una sólida asociación 

entre las dos variables: ambiente organizativo y liderazgo autoritario. Este vínculo 

sugiere una conexión entre el estilo de liderazgo autoritario y cómo se percibía el 

lugar de trabajo en Lima durante la epidemia. 
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Zúñiga (2021) realizó una investigación en Huancayo que examinó el estilo y 

ambiente de liderazgo de una empresa de servicios educativos en Perú. Se utilizó 

un diseño simple, transversal, además se tuvo en consideración la aplicación de 

un diseño descriptivo y correlacional, para ello se tuvo en consideración que el 

tamaño de la muestra para la investigación fuera de 114 individuos. Según los 

resultados del estudio, el 78% de los participantes afirmó que la forma 

democrática de liderazgo era la más común. La percepción del ambiente de 

trabajo en la organización fue considerada intermedia por el 53,5% de los 

participantes, lo que indica que no se orientaba sustancialmente hacia una 

valoración buena o negativa. 

Del mismo modo, Cajja (2021) trató de determinar la conexión entre el ambiente 

de trabajo y los rasgos de liderazgo en un servicio médico de Chiclayo. En el 

estudio se empleó un enfoque de investigación cuantitativo, transversal y 

correlacional. La investigación contó con sesenta y tres participantes. Los 

resultados del estudio indican que el 45,71% de los participantes eran conscientes 

de que la organización tenía un liderazgo transaccional. No obstante, el estudio 

no logró descubrir una relación la cual además se demostró que es 

estadísticamente significativa entre las variables en este servicio hospitalario 

concreto. 

Con la finalidad de conocer cómo interactúan el liderazgo y el ambiente 

institucional en un entorno educativo de Lambayeque, Sadan (2021) realizó una 

investigación. En esta investigación se empleó una técnica cuantitativa, 

transversal, descriptiva correlacional. Se consideró incluir a 20 sujetos de estudio 

quienes fueron la población a investigar. Además, la investigación reveló una 

asociación robusta entre el las variables del estudio en la Universidad de 

Lambayeque. Esto demuestra que puede haber una conexión entre el estilo de 

liderazgo preferido por la institución y las percepciones de los empleados sobre su 

lugar de trabajo. 

Determinar el vínculo entre la variable denominada los estilos de liderazgo y la 

variable la cual se determinó que es el clima laboral en un hospital de Chiclayo 

fue el objetivo del estudio de Bazán (2023). Este estudio utilizó una técnica 
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cuantitativa, transversal y correlativa. La muestra se definió como la conformación 

de 218 individuos. Como el 74,31% de los participantes lo señaló, los resultados 

del estudio mostraron una preponderancia del estilo de liderazgo transaccional. 

Los acuerdos claros entre los líderes y sus colaboradores son el punto central del 

liderazgo transaccional, el cual se basa en el intercambio de incentivos y el 

cumplimiento de los deberes. Según los datos, el 80,73% de los participantes 

opinaba que el ambiente de trabajo era regular. Esto implica que las opiniones 

sobre el ambiente de trabajo del hospital se consideraron intermedias, ni muy 

favorables ni negativas. 

El liderazgo es definido por Chiavenato (2013) como “proceso de influir en las 

acciones de una persona o un grupo para lograr una meta en una situación dada”. 

Es importante mencionar que el liderazgo no implica tener autoridad o influencia 

sobre otros, sino influenciar positivamente para guiar y mantener motivado a un 

equipo para alcanzar con mejor desempeño una meta. Respecto a los estilos de 

liderazgo, así mismo, sugiere que el liderazgo es un fenómeno complejo y 

multifacético que puede manifestarse a través de diferentes estilos y enfoques.  

Según Bass (1985), existen cuatro tipos diferentes de estilos de liderazgo. Los 

líderes transformacionales animan e inspiran a su gente, mientras que los 

transaccionales se concentran en utilizar incentivos y castigos para lograr sus 

objetivos. Mientras que los líderes pasivos no intervienen ni proporcionan 

orientación, los líderes correctivos corrigen errores y desviaciones.   

El liderazgo transformacional, sugiere que los líderes deben motivar e impactar a 

sus seguidores para ayudarles a desarrollar su mayor potencial (Leithwood, 

1999). Los líderes transformacionales tienen la capacidad de provocar cambios 

sustanciales en sus seguidores expresando una visión inspiradora, estableciendo 

objetivos ambiciosos y ofreciendo ayuda y motivación. Estos líderes son capaces 

de infundir en sus seguidores un sentimiento de identidad y propósito comunes, 

despertando su devoción y su impulso intrínseco. Además, los líderes 

transformacionales hacen especial hincapié en el desarrollo profesional y personal 

de sus seguidores, ofreciéndoles oportunidades de progreso y fomentando un 

entorno de respeto y confianza mutuos. 
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De acuerdo con Bass (2006) la idea central del liderazgo transaccional es facilitar 

acuerdos e intercambios de recompensas entre líderes y seguidores a cambio de 

un buen rendimiento laboral. Los líderes transaccionales dan prioridad a la 

supervisión, además se considera también la gestión y el cumplimiento de metas 

u objetivos predeterminados (Dellepiane, 2004). Las recompensas y los castigos

son la base de este estilo de liderazgo, que anima a los miembros del personal a 

desempeñar sus funciones y producir los resultados previstos. Por otro lado, el 

liderazgo transformacional se ha enfocado en poder ser fuente de inspiración, así 

como asegurarse de centrar en inspirar y animar a los seguidores a desarrollar 

todo su potencial, mientras que el liderazgo transaccional se centra más en el 

intercambio de recompensas materiales. Es importante tener en cuenta que estas 

dos ideologías de liderazgo se complementan entre sí. 

El liderazgo correctivo es un enfoque dentro del liderazgo que implica corregir a 

los demás de manera respetuosa y profesional. Es importante tener en cuenta 

que la corrección no debe ser personal y se debe evitar culpar a la persona por su 

error. Los líderes deben centrarse en brindar orientación y apoyo en lugar de 

intimidar o menospreciar a los demás, teniendo en cuenta las dinámicas de poder. 

La consistencia es fundamental al corregir a los demás, ya que todos deben ser 

tratados de manera justa y no señalados individualmente. La corrección de los 

demás es una señal de fortaleza y buen liderazgo, y ayuda a crear un entorno de 

aprendizaje.  

El liderazgo pasivo se caracteriza por la falta de intervención, control o 

supervisión (Cabrera, 2014). Aunque está ganando popularidad, hay varias 

razones por las que los líderes pueden tender hacia el liderazgo pasivo, 

incluyendo estar perdidos en su propio rol, aversión a ser vistos como autoritarios, 

creencia en la responsabilidad individual y compromiso con el empoderamiento y 

la democracia. El liderazgo pasivo, sin embargo, se ha relacionado con resultados 

desfavorables como el acoso, la baja productividad, la falta de visión, la dilación, 

el comportamiento reactivo y la preferencia por el statu quo, según las 

investigaciones. Tomar las decisiones correctas sobre cuándo ser proactivo o 

pasivo como líder puede ayudar a evitar que un equipo se quede sin rumbo ni 

dirección. Dependiendo de la situación y de sus necesidades, los líderes pueden 
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mostrar distintos grados de cada uno de estos estilos. Los líderes también pueden 

adquirir rasgos y habilidades de liderazgo transformacional a través de la 

formación, la experiencia y el crecimiento personal. 

Conger & Kanungo (1987) proponen la teoría del liderazgo carismático, la cual se 

centra en el impacto que la personalidad y el carisma de un líder tienen en la 

motivación y el compromiso de sus seguidores. Según esta teoría, los líderes 

carismáticos tienen la capacidad de cautivar y entusiasmar a las personas que los 

rodean, lo que les permite influir en sus creencias, actitudes y comportamientos. 

Estos líderes son capaces de generar seguidores leales y comprometidos a través 

de su habilidad para comunicar una visión convincente y emocionalmente 

atractiva. Además, los líderes carismáticos también son percibidos como modelos 

a seguir y generan confianza y admiración en sus seguidores. 

Avolio y Gardner (2005) proponen la teoría de la autenticidad de líderes la cual 

enfatiza la importancia de la autenticidad y la integridad de un líder en la influencia 

transformadora que ejerce sobre sus seguidores. Según esta teoría, los líderes 

auténticos son capaces de establecer relaciones genuinas y significativas con sus 

seguidores, lo que promueve la confianza, el respeto y la lealtad. Estos líderes se 

caracterizan por ser congruentes entre sus valores, creencias y acciones, lo que 

les permite ser percibidos como líderes íntegros y dignos de confianza. Además, 

los líderes auténticos también son capaces de fomentar un clima de apertura y 

honestidad, lo que promueve la participación y la colaboración de sus seguidores. 

En cuanto a la variable clima laboral, Schneider (1975) se centra en cómo influyen 

en el comportamiento y el rendimiento las percepciones del entorno que tiene los 

colaboradores. Esta teoría del clima laboral y los rasgos y actos de los líderes 

influyen en el clima laboral. Un aspecto del clima laboral es la autorrealización, 

que se caracteriza como un conjunto de metas, aspiraciones e ideales dirigidos 

hacia un objetivo particular que, cuando se alcanza, permite una sensación de 

plenitud. (Peiró, 2020). 

Así también el involucramiento laboral se considera una dimensión, la cual se 

define como la identificación psicológica de un colaborador durante el desarrollo 

de sus obligaciones laborales, logrando un alto desempeño. (Riquelme, 2022) 
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La supervisión se refiere al proceso donde se guía al colaborador y se controlan 

sus actividades con la finalidad del logro de objetivos concretos, realizados de 

manera eficaz y eficiente. (Serrano, 2021), otra dimensión a considerar es la 

comunicación, de acuerdo con Peiró (2021), es el proceso realizado por dos o 

más personas, para poder compartir información como finalidad, trasmitir la 

misma y además recibirla. Finalmente se considera también las condiciones 

laborales, Torres (2017) las define como las condiciones otorgadas por el 

empleador, la cual implica bienes y servicios para que el colaborador pueda 

desarrollas sus actividades de manera eficiente. 

La Teoría del Clima laboral (Schneider & Paul, 1998) sostiene que las 

percepciones compartidas por los empleados sobre el ambiente de trabajo en una 

organización influyen en su satisfacción y el compromiso con la organización de 

los colaboradores y su comportamiento en el trabajo. Los empleados desarrollan 

estas percepciones a partir de las interacciones con la dirección, los compañeros 

de trabajo y el entorno laboral en general.  

Según Mayor (2019) el clima puede ser positivo como también puede ser 

negativo, y se forma a partir de factores como la comunicación, el liderazgo, el 

apoyo de la dirección, las políticas del área de recursos humanos y las prácticas 

de gestión. Un clima positivo se asocia generalmente con un mayor compromiso, 

satisfacción y desempeño de los empleados, mientras que un clima negativo 

puede conducir a la insatisfacción, la falta de compromiso y el aumento de la 

rotación laboral. 

La epistemología del clima laboral se fundamenta en la comprensión y análisis de 

las percepciones y experiencias compartidas por los individuos dentro de un 

entorno organizacional. Según Schein (1988), uno de los precursores en el 

estudio del clima organizacional, la epistemología de este concepto reside en la 

interpretación subjetiva de los miembros de una organización sobre cómo son 

tratados y cómo se espera que se comporten. Schein sostiene que estas 

percepciones colectivas influyen en las actitudes, comportamientos y desempeño 

de los empleados, dando forma a la cultura organizacional. Desde esta 

perspectiva, la epistemología del clima laboral se vincula estrechamente con la 
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interpretación y construcción de significados compartidos en el contexto laboral, 

destacando la importancia de comprender la realidad percibida para abordar 

eficazmente los desafíos organizacionales. 

La epistemología de los estilos de liderazgo se fundamenta en la comprensión de 

cómo las percepciones individuales influyen en la interpretación y evaluación de 

las acciones de los líderes en un entorno organizativo. Autores como Bass (1985) 

han delineado diversos estilos de liderazgo, incluyendo el transformacional, 

transaccional, correctivo y laissez-faire. La percepción de estos estilos por parte 

de los empleados moldea su comprensión del liderazgo y afecta la dinámica 

organizativa, además implica reconocer que la efectividad de un líder no solo se 

mide por sus acciones objetivas, sino también por cómo estas son percibidas y 

valoradas por los seguidores. Por ejemplo, el liderazgo transformacional, que 

busca inspirar y motivar, se apreciará de manera diferente según la interpretación 

individual de los empleados. De manera similar, el liderazgo transaccional, 

basado en incentivos y recompensas, puede ser evaluado de manera positiva o 

negativa según la perspectiva de los miembros del equipo. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Para la realización del presente se aplicó de un enfoque básico, teniendo en 

cuenta que este estudio buscó identificar la relación o conexión de las variables 

de estudio las cuales se determinaron como Clima laboral y estilos de liderazgo. 

Según Maletta (2015), una investigación básica se caracteriza por permitir la 

expansión del conocimiento a través del estudio de variables, sin necesidad de 

una recolección posterior. 

 3.1.2 Diseño de investigación 

Además, se consideró aplicar un tipo de diseño transversal porque los datos del 

estudio solo se recogieron una vez, en un momento concreto. Como menciona 

Yin (2018), los estudios transversales implican la obtención de datos en un único 

momento en el tiempo, permitiendo conocer la realidad de las variables en ese 

momento específico. Dado que no se modificaron factores ni se controló el 

ambiente, el diseño del estudio fue no experimental (Hernández et al., 2014). 

Según Cazau (2006), el diseño del estudio será correlacional ya que su objetivo 

es encontrar y cuantificar un vínculo entre las variables. 

Figura 1.  

Diseño de investigación 

 

Nota: Figura elaborada por Víctor Balladares Cornejo 

Dónde: 

M = Muestra 
V1= Clima Laboral 
V2 = Estilos de Liderazgo 
r = Relación  
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3.2 Variables y operacionalización 

Variables 1: Clima Laboral 

Definición conceptual 

Respecto a la variable denominada clima laboral, es el aspecto que refiere del 

lugar de trabajo que los empleados perciben o experimentan y que repercute de 

diferentes maneras ya sea tanto positiva como negativa en su comportamiento 

(Litwin y Stringer, 1968). 

Definición operacional 

Desde el punto de vista operacional, el objetivo del instrumento es poder 

encontrar el nivel de clima laboral para cada colaborador, abarcando aspectos 

como la autorrealización, la implicación en el trabajo, la supervisión, la 

comunicación y las condiciones de trabajo. La herramienta de medición tiene 50 

preguntas que se puntúan del 1 a 5, donde 1 representa nada o nunca y 5 

representa siempre o todo. La puntuación total determina si el clima es 

inadecuado, regular o adecuado (Juchani, 2022). 

Variable 2: Estilos de liderazgo 

Definición conceptual 

Los estilos de liderazgo, se definen como la capacidad de influir en otros para que 

trabajen con entusiasmo hacia metas comunes, inspirando confianza y respeto en 

el proceso. (Maxwell, 2007) 

Definición operacional 

Operacionalmente, se describe como un instrumento para evaluar las distintas 

filosofías de liderazgo que se practican en la organización. Las dimensiones 

incluyen el Liderazgo Transformacional, el Transaccional, el Correctivo y el 

Pasivo. El instrumento consta de 36 ítems, cada uno con un sistema de respuesta 

en escala Likert que va de 1 a 5, donde 1 significa nunca y 5 significa siempre. La 

puntuación total del cuestionario revelará los estilos de liderazgo más comunes, 

así como sus respectivos niveles, que pueden ser Inadecuado, Regular o 

Adecuado (Juchani, 2022). 
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3.3 Población, Muestra y Muestreo 

3.3.1 Población 

Hernández et al. (2014), hace referencia a que la población corresponde a un 

conjunto de personas o individuos que tienen ciertas cosas en común. En 

consecuencia, los 250 servidores de una persona jurídica del norte del Perú 

conformaron la población de la investigación.  

Tabla 1.  

Población de estudio 

Colaborador Cantidad Porcentaje 

Hombres 70 40% 

Mujeres 30 60% 

Total 100 100% 

Nota: Información brindada por el equipo de gestión humana 

Criterios de inclusión: Se consideraron en el estudio a los colaboradores quienes 

se encontraban laborando activamente durante el periodo del año 2023, fueron 

incluidos únicamente los servidores públicos. 

Criterios de exclusión: Se excluyeron del estudio aquellos colaboradores que no 

estuvieran habilitados para trabajar durante el año 2023 y que además no 

contaran con la categoría de servidor público. 

3.3.2 Muestra 

Se determinó que la muestra consistiría en 100 empleados públicos, optando así 

por un enfoque censal. Este tipo de muestra abarca la totalidad de la población, y 

su composición se seleccionó de manera cuidadosa para asegurar su 

representatividad en relación con la población general.  

3.3.3 Unidad de análisis 

Para este punto se consideró como unidad de análisis a 100 servidores públicos 

que laboran en una institución jurídica del norte del Perú en el año 2023, quienes 

fueron los representantes de la unidad de análisis. Estos servidores conforman el 

grupo o conjunto de personas que fueron objeto de investigación y análisis 
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respecto al clima laboral y estilo de liderazgo del servidor público en ese 

institución jurídica y año en particular. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Para la recolección de datos del presente estudio, se consideró como técnica la 

encuesta, dado que esta técnica permite recabar datos a través de preguntas 

abiertas o cerradas. (Hernández, 2014) 

Instrumento 

Se consideró como instrumento para el estudio el cuestionario, para medir la 

variable denominada clima laboral se empleó el Cuestionario sobre el clima 

laboral elaborado por Juan Juchani en el 2022, el cual contiene 5 dimensiones: 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales, 19 indicadores y 50 ítems, su aplicación es individual y dura alrededor 

de 30 minutos, las respuestas están categorizadas en una escala tipo Likert. 

Del mismo modo, para medir la variable estilos de liderazgo se aplicó el 

Cuestionario sobre estilos de liderazgo creado por Juan Juchani en el 2022, el 

cual contiene 4 dimensiones, 14 indicadores y 36 ítems, la duración es de 20 

minutos aproximadamente y su aplicación es individual. 

La validez de los instrumentos aplicados es realizada mediante un sistema 

denominado juicio de expertos, el cual se detalla a continuación: 
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Tabla 2. 

Validez por criterio de jueces para el cuestionario de Clima Laboral  

Experto Grado académico Dictamen 

Pizarro Chávez, Mercedes 

Nieves 

Magíster Aplica 

Palomino Tarazona, María 

Rosario 

Doctora Aplica 

Becerra Castillo, Zoila 

Paola 

Magíster Aplica 

Cuenca Robles, Nancy Doctora Aplica 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

 

Tabla 3. 

Validez por criterio de jueces para el cuestionario de Estilos de liderazgo  

Experto Grado académico Dictamen 

Pizarro Chávez, Mercedes 
Nieves 

Magíster Aplica 

Palomino Tarazona, María 
Rosario 

Doctora Aplica 

Becerra Castillo, Zoila 
Paola 

Magíster Aplica 

Cuenca Robles, Nancy Doctora Aplica 
Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

 

Tabla 4. 

Confiabilidad para el cuestionario de clima laboral 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,990 50 
Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

 

Se puede observar en la tabla 4 que para el cuestionario sobre el clima laboral 

elaborado por Juan Juchani, el índice de confiabilidad es de 0.990 este dato nos 

proporciona información referente a la confiabilidad definiéndola como muy alta. 
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Tabla 5. 

Confiabilidad para el cuestionario de estilos de liderazgo 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,980 36 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

 

Se puede observar en la tabla 5 que para el cuestionario sobre los estilos de 

liderazgo elaborado por Juan Juchani, el índice de confiabilidad es de 0.980 este 

dato nos indica además que el cuestionario tiene una confiabilidad muy alta. 

3.5 Procedimiento 

Los datos para esta investigación se recopilaron mediante un formulario en línea 

de Google que incluía las preguntas pertinentes y los temas del estudio. Antes de 

recopilar los datos, se consultó a la institución pública y los encuestados quienes 

posterior a la información brindada brindaron su consentimiento y autorización 

para formar parte en la investigación, todo ello antes de iniciar el estudio. Una vez 

recogidos los datos, para su procesamiento y posterior análisis se utilizó el 

programa estadístico SPSS versión 25. Tanto el análisis inferencial como los 

estudios descriptivos -que proporcionan un resumen de las características de la 

muestra- se realizaron con este programa. La recolección de información de los 

participantes, así como el análisis y la posterior interpretación de los datos se 

vieron respaldados por los resultados del proceso, que a su vez proporcionaron 

una base sólida para generar las conclusiones presentadas en el estudio. 

3.6 Método de análisis de datos 

Para el análisis de la información recolectada de esta tesis se consideró 

conveniente utilizar estadísticas tanto descriptivas como inferenciales. Las 

características primarias de la muestra se describieron y mostraron sucintamente 

mediante estadísticas descriptivas, las cuales nos permitirán conocer cómo se 

encuentran las variables en sus distintos niveles. Esto simplificó la comprensión 

completa de los patrones y tendencias que mostraban los datos recogidos. 

Además, realizar el análisis inferencial el cual incluye el análisis de correlaciones 
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y la comprobación de hipótesis fueron las principales áreas de concentración del 

análisis estadístico inferencial. La normalidad fue evaluada mediante la prueba K-

S ya que los datos son mayores a 50 personas por lo que se recomienda aplicar 

una normalidad de K-S, y se utilizaron estadísticas de correlación Spearman. Al 

ayudar a descubrir correlaciones significativas entre variables y facilitar la 

formulación de conclusiones más sólidas sobre los principales temas del estudio, 

estas técnicas promovieron una toma de decisiones bien informada. 

3.7 Aspectos éticos 

En este estudio se ha considerado especial atención a la parte ética que guían la 

investigación. Una base para la guía fueron los principios de beneficencia, se 

consideró también el principio de no maleficencia y justicia los cuales fueron 

esenciales para la planificación y ejecución de la investigación. En primer lugar, 

era necesario que los participantes en el estudio obtuvieran algún beneficio de su 

participación -principio de beneficencia-, ya fuera personal o a través de posibles 

aportaciones de conocimiento. Del mismo modo, el principio de no maleficencia 

exigía que los participantes en el estudio obtuvieran algo de su participación en 

segundo lugar, ya fuera personalmente o a través de posibles aportaciones de 

conocimiento.  

Del mismo modo, el principio denominado de no maleficencia exigía que se 

realizara una limitación de la exposición de las personas a riesgos o daños para 

proteger sus derechos y evitar consecuencias indeseables. Además, respecto al 

principio de justicia se consideró que la selección y el tratamiento de los 

encuestados fueran imparciales y además asegurarse de que sean equitativos 

para prohibir cualquier tipo de discriminación y garantizar que todos tuvieran las 

mismas oportunidades de participar. Para garantizar que el estudio se realizara 

respetando los derechos y el bienestar de todos los participantes, se rigió por 

criterios éticos.  

En el marco de esta investigación, se prestó una atención cuidadosa a los 

aspectos éticos, siguiendo las directrices del Manual de Publicación de la 

American Psychological Association (APA), en su séptima edición. Se adoptaron 

prácticas metodológicas alineadas con los estándares éticos del APA para 
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garantizar la integridad y validez de la investigación. La transparencia, honestidad 

y respeto hacia la propiedad intelectual se priorizaron en la recopilación y 

presentación de los datos. La utilización del formato APA contribuye a la 

coherencia y uniformidad en la presentación de la información, asegurando un 

enfoque ético y profesional en el desarrollo de esta investigación. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

Figura 2.  

Nivel de Clima Laboral 

 
Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

 

En la figura 2 se puede observar que en relación a la variable clima laboral, los 

datos demuestran que la mayoría de encuestados manifiesta la existencia de un 

clima laboral regular con un 52%, mientras que el 31% indica que el clima laboral 

es adecuado y el 17% que es inadecuado. 

  

Inadecuado
17%

Regular
52%

Adecuado
31%

Nivel de Clima Laboral
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Figura 3.  

Nivel de Liderazgo del funcionario público en una institución judicial en Tumbes, 

2023 

 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

En la figura 3 se observa que para la variable Liderazgo, se ha encontrado que un 

gran número de encuestados manifiesta la existencia de un liderazgo regular con 

un 45%, mientras que el 38% indica que existe liderazgo a nivel adecuado y el 

17% manifiesta que es inadecuado. 

  

Inadecuado
17%

Regular
45%

Adecuado
38%

Nivel de liderazgo
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Tabla 6.  

Niveles de clima laboral y estilos de liderazgo  

 

 

Estilos de Liderazgo 

Total Inadecuado Regular Adecuado 

Clima 

Laboral 

Inadecuado 14 1 2 17 

Regular 3 35 14 52 

Adecuado 0 9 22 31 

Total 17 45 38 100 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

En la tabla 6 se observa el cruce de niveles para ambas variables de estudio, 

donde se encuentra que para un nivel de clima laboral inadecuado el 14% 

considera que el estilo de liderazgo también es inadecuado, mientas que el 3% 

considera que el clima laboral es regular, pero el estilo de liderazgo es 

inadecuado. Además, el 1% considera que el clima laboral es inadecuado pero el 

estilo de liderazgo es regular, el 35% encuentra un clima laboral y estilo de 

liderazgo regular, y el 9% encuentra un clima adecuado pero un estilo de 

liderazgo regular, finalmente también se observa que el 2% encuentra un clima 

inadecuado pero un liderazgo adecuado, el 14% un clima regular, pero liderazgo 

adecuado y el 22% encuentra tanto un clima como estilo de liderazgo adecuado. 
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Prueba de normalidad 

Tabla 7. 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para los cuestionarios de Clima Laboral y Estilos 

de liderazgo 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Clima Laboral 0,271 100 0,000 

Estilos de Liderazgo 0,245 100 0,000 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

En el Cuadro 7 se expone la significación de la prueba de K-S, empleada para 

evaluar la normalidad de los datos. El valor p obtenido es inferior a 0,05, 

indicando la necesidad de optar por estadísticos no paramétricos. Esta evidencia 

sugiere que las variables bajo estudio no siguen una distribución normal. En 

consecuencia, se ha decidido emplear métodos estadísticos no paramétricos para 

un análisis más apropiado de los resultados. 

  



24 
 

Análisis inferencial 

Objetivo General: 

Determinar la relación entre el clima laboral y estilo de liderazgo del funcionario 

público en una institución judicial en Tumbes, 2023 

Contrastación de la hipótesis general: 

H0: No existe una relación significativa entre el clima laboral y estilo de liderazgo 

del funcionario público en una institución judicial en Tumbes, 2023. 

H1: Existe una relación significativa entre el clima laboral y estilo de liderazgo del 

funcionario público en una institución judicial en Tumbes, 2023. 

Tabla 8. 

Relación entre el clima laboral y estilo de liderazgo del funcionario público en una 

institución judicial en Tumbes, 2023. 

 

Clima 

Laboral 

Estilos de 

Liderazgo 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,638 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 100 100 

Estilos de 

Liderazgo 

Coeficiente de 

correlación 

0,638 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 100 100 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

La Tabla 8 exhibe una correlación positiva de 0.638 entre las variables de clima 

laboral y estilos de liderazgo. Este resultado sugiere una asociación fuerte y 

positiva entre el ambiente laboral percibido por los empleados y los estilos de 

liderazgo adoptados en la organización. Esta correlación positiva indica que en la 

medida que la percepción de los colaboradores respecto del clima laboral mejora, 

los estilos de liderazgo en la organización también lo hacen. La significación 

estadística del valor 0 indica que se debe aceptar la hipótesis de investigación. 
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Objetivo Específico 1: 

Evaluar la relación entre el liderazgo transaccional en el clima laboral de los 

funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 

2023 

Contrastación de la hipótesis específica 1: 

H0: No existe una relación entre el liderazgo transaccional en el clima laboral de 

los funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú 

en 2023. 

H1: Existe una relación entre el liderazgo transaccional en el clima laboral de los 

funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 

2023. 

Tabla 9. 

Relación entre el clima laboral y estilo de liderazgo transaccional del funcionario 

público en una institución judicial en Tumbes, 2023. 

 

 

Clima 

Laboral 

Liderazgo 

transaccional 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,644 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 100 100 

Liderazgo 

transaccional 

Coeficiente de 

correlación 

0,644 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 100 100 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

La Tabla 9 presenta el análisis de correlación específica entre el clima laboral y el 

estilo de liderazgo transaccional. Este coeficiente de Spearman obtenido del 

análisis estadístico es notable, (0.644), se puede inferir de este coeficiente de 

Spearman que existe una asociación positiva la cual además es alta entre estas 

dos variables. La significación estadística del valor 0 indica que se debe aceptar la 

hipótesis de investigación. 
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Objetivo Específico 2: 

Examinar la correlación entre el liderazgo transformacional y el clima laboral de 

los funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú 

en 2023 

Contrastación de la hipótesis específica 2: 

H0: No existe una relación entre el liderazgo transformacional y el clima laboral de 

los funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú 

en 2023. 

H1: Existe una relación entre el liderazgo transformacional y el clima laboral de los 

funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 

2023 

Tabla 10. 

Relación entre el clima laboral y estilo de liderazgo transformacional del 

funcionario público en una institución judicial en Tumbes, 2023. 

 

Clima 

Laboral 

Liderazgo 

transformacio

nal 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,695 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 100 100 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 

0,695 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 100 100 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

En la Tabla 10, se examina en detalle la correlación entre el liderazgo 

transformacional y el clima laboral. El coeficiente de correlación obtenido, con un 

valor de 0.695, señala una correlación positiva fuerte entre estas dos variables. La 

significación estadística del valor 0 indica que se debe aceptar la hipótesis de 

investigación Este resultado indica que a medida que el liderazgo 
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transformacional se manifiesta y se fortalece en la organización, el clima laboral 

experimenta mejoras significativas.  

Objetivo Específico 3: 

Investigar la relación entre el clima laboral y el estilo de liderazgo correctivo de los 

funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 

2023. 

Contrastación de la hipótesis específica 3: 

H0: No existe una relación entre el clima laboral y el estilo de liderazgo correctivo 

de los funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del 

Perú en 2023. 

H1: Existe una relación entre el clima laboral y el estilo de liderazgo correctivo de 

los funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú 

en 2023. 

Tabla 11. 

Relación entre el clima laboral y el estilo de liderazgo correctivo de los 

funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 

2023. 

 

Clima 

Laboral 

Liderazgo 

correctivo 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,519 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 100 100 

Liderazgo 

pasivo 

Coeficiente de 

correlación 

0,519 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 100 100 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

La Tabla 11 demuestra el coeficiente de correlación calculado, que muestra un 

valor de 0.519, indica una correlación positiva moderada entre estas dos 

variables. La significación estadística del valor 0 indica que se debe aceptar la 

hipótesis de investigación. Este resultado sugiere que a medida que el liderazgo 
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adopta un enfoque correctivo en la organización, se asocia con mejoras 

moderadas en el clima laboral.  

Objetivo Específico 4: 

Investigar la relación entre el clima laboral y el estilo de liderazgo pasivo de los 

funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 

2023. 

Contrastación de la hipótesis específica 4: 

H0: No existe una relación entre el clima laboral y el estilo de liderazgo pasivo de 

los funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú 

en 2023. 

H1: Existe una relación entre el clima laboral y el estilo de liderazgo pasivo de los 

funcionarios públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 

2023. 

Tabla 12. 

Relación entre el clima laboral y el estilo de liderazgo pasivo de los funcionarios 

públicos en una institución jurídica de la región del norte del Perú en 2023. 

 

 

Clima 

Laboral 

Liderazgo 

pasivo 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000   0,114 

Sig. (bilateral) . 0,259 

N 100 100 

Liderazgo 

pasivo 

Coeficiente de 

correlación 

0,114 1,000 

Sig. (bilateral) 0,259 . 

N 100 100 

Nota: Cuestionario adaptado por Víctor Balladares Cornejo. 

La Tabla 12 demuestra el coeficiente de correlación obtenido, con un valor de 

0.114, indica una correlación positiva débil entre estas dos variables. La 

significación estadística del valor 0.259 sugiere que se debe rechazar la hipótesis 

de investigación y aceptar la hipótesis nula.  
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V. DISCUSIÓN 

Este capítulo pretende contextualizar y analizar los resultados del estudio 

estableciendo vínculos con investigaciones anteriores realizadas a escala 

nacional e internacional. El análisis de estos paralelismos nos ayudará a 

comprender mejor la dinámica entre las diversas filosofías de liderazgo y los 

entornos laborales. 

Según el análisis de los resultados, el 52% de los encuestados opinó que el 

ambiente de trabajo era regular, frente al 31% que opinó que era adecuado y el 

17% que opinó que era inadecuado. También se descubrió que, con respecto a la 

variable estilos de liderazgo, el 45% de los colaboradores encuestados pensaba 

que el liderazgo era regular, el 38% que era adecuado y el 17% que era 

inadecuado. 

Del mismo modo, la Tabla 8 muestra la existencia de una correlación la cual 

además es fuerte y positiva (p = 0,638) para las variables de estudio, lo que 

sugiere una relación positiva. Este resultado implica que los estilos de liderazgo 

dentro de la empresa mejoran junto con la percepción del clima laboral, 

corroborando así la hipótesis de la investigación. 

La Tabla 9 proporciona información adicional sobre los estilos de liderazgo y 

apoya la hipótesis planteada para la investigación al demostrar una correlación de 

0,644 entre una dimensión denominada liderazgo transaccional y la variable 

definida como clima laboral. El fortalecimiento del liderazgo transformacional está 

vinculado a mejoras notables en el clima laboral, como demuestra la fuerte 

correlación positiva (0,695) entre ambos que se observa en la Tabla 10. Este 

hallazgo respalda aún más la hipótesis de la investigación. Este hallazgo apoya 

aún más la hipótesis de la investigación. 

Por otra parte, se descubre una correlación positiva moderada (0,519) al examinar 

la relación entre el estilo de liderazgo correctivo y el clima laboral de la 

organización (Tabla 11), lo que sugiere que el liderazgo correctivo está asociado a 

mejoras moderadas del clima laboral. En conclusión, la Tabla 12 muestra una 

correlación marginalmente positiva (0,114) entre el clima laboral y el liderazgo 
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pasivo; sin embargo, la ausencia de significación estadística implica que la 

hipótesis de investigación debería descartarse. 

Los hallazgos del presente estudio sobre el clima laboral y el estilo de liderazgo 

en un distrito judicial del norte de Perú apuntan a paralelismos con anteriores 

investigaciones nacionales e internacionales. El estilo de liderazgo de tipo 

transformacional y la variable definida como clima laboral están fuertemente 

correlacionados de forma positiva, lo que concuerda con la investigación de 

García (2022) en Costa Rica. Este hallazgo refuerza la hipótesis de que una 

cultura positiva en el lugar de trabajo se asocia con un liderazgo inspirador y 

motivador. Además, los hallazgos se alinean con el estudio colombiano el cual fue 

realizado por Guevara y Hoyos (2022) que destaca la robusta correlación entre 

clima laboral y liderazgo transformacional, indicando que este estilo de liderazgo 

se propone como una estrategia eficaz para mejorar la cultura organizacional. 

Contrario a estos hallazgos, el un estudio realizado en Chiclayo por Cajja (2021) 

que no encontró una correlación significativa entre el las variables de estudio en 

un servicio hospitalario en particular, a pesar de que se reconoció el liderazgo 

transaccional. Estas variaciones enfatizan lo crucial que es tomar en cuenta las 

especificidades organizacionales y contextuales al analizar cómo se relacionan el 

clima laboral y el liderazgo. 

Las conclusiones del presente estudio sobre las filosofías de liderazgo son 

coherentes con la teoría de Bass (1985), que distingue entre liderazgo 

transaccional y transformacional. La idea de que los diferentes estilos de liderazgo 

pueden estar específicamente asociados con el clima laboral percibido por los 

empleados se ve respaldada por la correlación moderadamente positiva entre el 

liderazgo correctivo y la variable clima laboral además se consideró también la 

existencia de una correlación positiva significativa entre el liderazgo 

transformacional y el clima laboral. 

Los resultados también apuntan a paralelismos con el estudio de De La Cruz 

(2022) realizado en Lima durante la pandemia, que descubrió una fuerte relación 

entre el clima organizativo y el liderazgo autoritario. Estas coincidencias ponen de 

relieve lo importante que es tener en cuenta las distintas filosofías de liderazgo a 
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la hora de analizar cómo afectan al entorno laboral, especialmente en 

circunstancias extraordinarias como las pandemias. 

Los resultados de este estudio son teóricamente coherentes con la teoría del 

clima laboral, que destaca la importancia de las percepciones colectivas de los 

trabajadores sobre el lugar de trabajo. Los resultados concuerdan con la idea de 

que los estilos de liderazgo eficaces que inspiran, motivan y corrigen están 

vinculados a un entorno laboral positivo marcado por la confianza, el apoyo y la 

satisfacción. 

Al comparar los hallazgos generados en este estudio con las variables tenidas en 

cuenta en estudios anteriores y con las dimensiones del clima laboral de 

Schneider (1975), queda claro que elementos como las condiciones de trabajo, la 

supervisión y la comunicación quedan cubiertos. Estos resultados apoyan la 

hipótesis de que la percepción del clima laboral visto desde una óptica reflejada 

en los colaboradores está influida por diversos factores relacionados con el 

entorno de trabajo, no sólo por el liderazgo. 

Respecto a la metodología que fue empleada en este estudio, esta presenta 

múltiples ventajas que respaldan la precisión y la importancia de los resultados. 

En primer lugar, al seleccionar una metodología directa y un diseño transversal, 

podemos captar con precisión las variables relacionadas con las variables en un 

momento dado, sin necesidad de controlar el entorno ni manipular las variables. 

Es imprescindible comprender la dinámica actual y presentar una instantánea 

precisa de la correlación entre estas variables. 

Los objetivos de la investigación han sido enmarcados con el uso de un diseño no 

experimental, además se consideró un diseño de tipo correlacional, ya que 

pretenden determinar y cuantificar la correlación entre las variables del estudio. 

Con este método, podemos investigar la relación entre las variables sin interferir 

en los ambientes de trabajo de los participantes, dándonos una perspectiva más 

genuina y natural de la relación investigada. 

La investigación sobre la relación existente entre las variables consideradas para 

este estudio en una institución jurídica del norte del Perú tiene una gran 
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trascendencia científica y social. Esta tesis viene a llenar un vacío de 

conocimiento en la comprensión de dinámicas laborales particulares en el 

contexto jurídico desde un punto de vista científico. Pocas investigaciones han 

abordado explícitamente las complejidades del sector judicial; la mayoría de 

estudios sobre clima laboral y liderazgo que se han realizado hasta el momento 

se han concentrado en ámbitos empresariales más generales. Al investigar la 

correlación entre estas variables dentro de un establecimiento jurídico, el estudio 

aporta ideas significativas que enriquecerán el discurso científico dentro de los 

dominios de la psicología organizacional y la gestión de personal. 

Las conclusiones de este estudio, analizada desde una perspectiva social, 

tendrán un impacto el cual será muy significativo e impactará en la calidad de vida 

de los empleados públicos en el trabajo, en particular en un entorno tan 

importante como el sistema judicial. La relevancia de esta investigación se debe a 

la posibilidad de identificar áreas de desarrollo en el clima laboral y en los estilos 

de liderazgo, lo que podría resultar en un entorno de trabajo más productivo, 

eficiente y saludable. Aplicar alteraciones fundamentadas en las conclusiones de 

la tesis puede incrementar el compromiso de los trabajadores públicos con la 

organización, elevar su nivel de satisfacción laboral y, finalmente, mejorar el 

acceso a los servicios judiciales para la comunidad. 

Los hallazgos de la investigación apuntan a una situación intrigante respecto al 

ambiente de trabajo y los estilos de liderazgo en la institución jurídica del norte 

peruano. En primer lugar, respecto al clima de la organización, la mayoría de los 

colaboradores (52%) percibe un ambiente de trabajo regular, mientras que el 31% 

señala un ambiente de trabajo adecuado y el 17% cree que es inadecuado. Estos 

resultados ponen de relieve cómo diferentes personas tienen diferentes 

perspectivas sobre el lugar de trabajo y hacen hincapié en lo importante que es 

abordar las áreas de mejora identificadas. 

En cuanto a los diferentes estilos de liderazgo considerados en esta investigación, 

los datos revelan que el 45% de los participantes piensa que el liderazgo es 

coherente, el 38% que es suficiente y el 17% que es insuficiente. Estos resultados 

muestran que las opiniones sobre el liderazgo dentro de la organización se 
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distribuyen de forma diferente. Puede haber oportunidades para mejorar y 

perfeccionar las prácticas de liderazgo, dado el considerable porcentaje de 

participantes que creen que su liderazgo es mediocre. 

Existe una correlación la cual se ha demostrado es fuerte y positiva entre las 

diferentes formas de liderazgo utilizados en la organización y el clima laboral que 

perciben los empleados, como indica la correlación la cual además es positiva y 

significativa de 0,638 entre las variables. Este resultado valida la hipótesis del 

estudio e implica que los estilos de liderazgo dentro de la organización también 

deberían mejorar a la par que la percepción del clima laboral. En particular, existe 

una notable correlación positiva (coeficiente de 0,695) entre el clima laboral y el 

liderazgo transformacional, lo que sugiere que las mejoras en el liderazgo 

transformacional se traducen en mejoras en el clima laboral. 

Por el contrario, el coeficiente de correlación (0,519) entre el clima laboral y el 

liderazgo correctivo indica una asociación moderadamente positiva. Esto implica 

que un enfoque correctivo adoptado por el liderazgo de la organización está 

vinculado a modestas mejoras en el clima laboral. No existe una correlación fuerte 

entre el clima laboral y el liderazgo pasivo en la organización, como demuestra la 

correlación débil y no significativa de 0,114 entre ambos. 

Estos resultados proporcionan una comprensión profunda de la relación entre los 

estilos de liderazgo y los ambientes de trabajo en la institución jurídica del norte 

del Perú. El enfoque se basa en su capacidad para reconocer vínculos 

significativos que pueden orientar tácticas e iniciativas específicas enfocadas a 

mejorar el ambiente de trabajo y las filosofías de liderazgo en el ámbito jurídico. 

A la luz de los resultados y de la sólida relación encontrada entre los estilos de 

liderazgo y el clima laboral, es fundamental abordar las áreas que se han 

considerado deficientes o que requieren mejoras. La evaluación de la mayoría de 

un ambiente de trabajo regular y un liderazgo consistentemente fuerte señala 

áreas para intervenciones estratégicas dirigidas a reforzar la cultura organizativa y 

el liderazgo de la institución jurídica. 
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La persistencia de un entorno de trabajo deficiente podría repercutir 

negativamente en el compromiso de los empleados con la empresa, la 

satisfacción laboral y, en última instancia, la eficacia general de la institución si no 

se abordan las áreas de mejora identificadas. La inacción podría dar lugar a un 

menor rendimiento, una mayor rotación del personal y opiniones desfavorables 

tanto dentro como fuera de la empresa. 

Las iniciativas de desarrollo del liderazgo que hacen hincapié en la mejora de las 

capacidades de liderazgo transformacional podrían ponerse en marcha para 

ayudar a mejorar la situación. En estos programas pueden incluirse sesiones de 

formación, tutoría y otras iniciativas que apoyen el crecimiento de capacidades 

particulares vinculadas a este estilo de liderazgo, como la inspiración, la 

motivación y el fomento del desarrollo personal y profesional de los miembros del 

personal. 

Para comprender mejor las expectativas y percepciones de ambas partes, los 

líderes y los empleados también deben establecer canales abiertos de 

comunicación y mecanismos de retroalimentación. La mejora de la satisfacción y 

el compromiso de los empleados también puede verse facilitada sustancialmente 

por la adopción de procedimientos y políticas que fomenten un entorno de trabajo 

positivo, como iniciativas de bienestar, sistemas de recompensa y reconocimiento. 

En conclusión, el presente estudio ha arrojado importantes hallazgos con 

ramificaciones tanto para la ciencia como para la sociedad respecto a la relación 

entre el clima laboral y los estilos de liderazgo en una institución jurídica de la 

región norte del Perú. La metodología empleada, basada en una estrategia directa 

y un diseño transversal, ha permitido una auténtica comprensión de la relación 

entre clima laboral y estilos de liderazgo al captar con precisión la realidad de las 

variables examinadas en un momento determinado. La hipótesis del estudio se ve 

respaldada por la fuerte correlación positiva entre estas variables, que también 

apunta a la necesidad de intervenciones estratégicas para mejorar la percepción 

del clima laboral y fortificar los estilos de liderazgo dentro de la organización. 

Desde un punto de vista científico, al examinar dinámicas de trabajo concretas en 

el contexto jurídico, este estudio colma una laguna de conocimiento y enriquece el 
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corpus de investigación en psicología organizativa y gestión de personal. Los 

resultados tienen importantes ramificaciones sociales para el nivel de vida de los 

funcionarios del sistema jurídico. Encontrar oportunidades de mejora ofrece la 

oportunidad de realizar ajustes que pueden dar lugar a un entorno de trabajo más 

productivo, colaborativo y saludable, lo que mejorará el acceso de la comunidad a 

los servicios judiciales. 

Por último, el estudio subraya la importancia de tener en cuenta las 

especificidades organizativas y contextuales a la hora de analizar la relación entre 

clima laboral y liderazgo. La implementación de iniciativas estratégicas que 

fomenten un clima laboral positivo y programas de desarrollo del liderazgo pueden 

ser cruciales para mejorar la dinámica interna de la institución judicial y, en 

consecuencia, su eficacia y reputación.  

Así mismo el presente contribuye significativamente a la línea de investigación 

sobre Desarrollo Sostenible, Emprendimientos y Responsabilidad Social al ofrecer 

una perspectiva valiosa sobre la interacción entre el clima laboral y los estilos de 

liderazgo en una institución jurídica de la región norte del Perú. En el contexto del 

desarrollo sostenible, se destaca la importancia de comprender las dinámicas 

internas de las organizaciones, en este caso, del sistema judicial, para promover 

prácticas laborales más saludables y eficientes. Al identificar áreas de mejora en 

el clima laboral y en los estilos de liderazgo, esta investigación brinda insumos 

valiosos para el diseño e implementación de estrategias que no solo fortalezcan la 

calidad de vida laboral de los empleados públicos, sino que también contribuyan 

al desarrollo sostenible de la institución en su conjunto. 

En el ámbito de la responsabilidad social, esta investigación subraya la 

importancia de considerar el impacto de los estilos de liderazgo y el clima laboral 

en la satisfacción y el compromiso de los empleados públicos. La implementación 

de acciones estratégicas basadas en los hallazgos podría no solo mejorar la 

eficacia interna de la institución judicial, sino también fortalecer su papel social al 

ofrecer servicios judiciales de calidad. En este sentido, la tesis proporciona un 

marco sólido para la toma de decisiones éticas y socialmente responsables en el 

ámbito jurídico y, por extensión, en otros contextos organizativos. En resumen, 
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este estudio aporta conocimientos significativos que pueden influir en la forma en 

que las instituciones judiciales y organizaciones similares abordan el desarrollo 

sostenible, fomentan el espíritu emprendedor y cumplen con sus 

responsabilidades sociales. 

Es crucial destacar la relevancia de estos resultados para la gestión sostenible de 

recursos humanos en instituciones judiciales. La identificación de una correlación 

positiva y significativa entre el clima laboral y los estilos de liderazgo, 

especialmente el transformacional, sugiere que fomentar un ambiente laboral 

positivo podría ser una estrategia clave para mejorar la eficacia de la 

administración judicial. Considerando el contexto de desarrollo sostenible, estas 

conclusiones subrayan la importancia de implementar prácticas de liderazgo que 

no solo promuevan el bienestar de los empleados, sino que también contribuyan a 

la eficiencia y la calidad de los servicios judiciales. La inversión en programas de 

liderazgo transformacional no solo puede tener un impacto positivo en la 

percepción del clima laboral, sino que también puede alinear la institución con 

principios de responsabilidad social al fomentar un entorno laboral más ético, 

colaborativo y orientado al desarrollo sostenible. 

Además, la presente investigación destaca la necesidad de considerar las 

particularidades contextuales en la relación entre el clima laboral y los estilos de 

liderazgo. Los resultados, aunque consistentes con hallazgos internacionales, 

también señalan variaciones que podrían estar influenciadas por factores 

específicos del entorno jurídico y cultural de la región norte del Perú. Este énfasis 

en la contextualización subraya la importancia de diseñar intervenciones y 

políticas adaptadas a las características específicas de cada institución y su 

entorno. Por ende, las conclusiones de este estudio ofrecen no solo una 

comprensión más profunda de las dinámicas internas de una institución jurídica, 

sino también insights valiosos para la implementación de estrategias de desarrollo 

sostenible y responsabilidad social en el ámbito judicial. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se identifica una relación significativa y positiva (r = 0.638) entre el clima 

laboral y el estilo de liderazgo de los trabajadores públicos, indicando una 

asociación fuerte entre el ambiente laboral percibido y los estilos de 

liderazgo adoptados. 

2. Se observa una correlación positiva y significativa (r = 0.644) entre el 

liderazgo transaccional y el clima laboral de los trabajadores públicos. 

3. Se confirma una correlación positiva fuerte (r = 0.695) entre el liderazgo 

transformacional y el clima laboral. 

4. Se establece una relación moderada y positiva (r = 0.519) entre el liderazgo 

correctivo y el clima laboral. 

5. Aunque se identifica una correlación positiva débil (r = 0.114) entre el 

liderazgo pasivo y el clima laboral, la falta de significancia estadística (p = 

0.259) indica que esta relación no es significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda considerar implementar estrategias para mejorar la gestión 

de recursos. Esto podría incluir la búsqueda de fuentes adicionales de 

financiamiento, la optimización de procesos internos para maximizar la 

eficiencia y la asignación cuidadosa de recursos para áreas críticas que 

impacten directamente en el bienestar de los empleados. 

2. Se sugiere que la institución judicial busque maneras de promover la 

flexibilidad y otorgar mayor autonomía a los líderes de cada unidad.  

3. Se recomienda la implementación de programas de desarrollo de liderazgo. 

Estos programas pueden ofrecer capacitación y recursos para que los 

líderes desarrollen habilidades transformacionales, como la inspiración y 

motivación, que impactarán directamente en la percepción del clima laboral 

por parte de los empleados. 

4. Se sugiere establecer mecanismos de retroalimentación continua. La 

implementación de encuestas regulares de clima laboral y liderazgo puede 

proporcionar información valiosa sobre las áreas que requieren mejoras y 

permitir que la dirección adapte sus estrategias de manera proactiva. 

5. Se recomienda explorar alianzas y colaboraciones con organizaciones 

externas, como ONGs, para acceder a recursos adicionales y obtener 

apoyo en la implementación de iniciativas de mejora. La experiencia y 

recursos adicionales de estas organizaciones pueden ser beneficiosos para 

abordar los desafíos específicos identificados en la investigación. 
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Anexo 1. Operacionalización de variables  

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones  Indicadores Ítems Escala de medición 

Variable 1: Clima 
Laboral 

Calidad o propiedad 
del ambiente de 
trabajo que es 
percibida o 
experimentada por 
los miembros de una 
organización y que 
influye en su 
comportamiento. 
(Litwin y Stringer, 
1968) 

Instrumento dirigido 
a conocer los niveles 
de clima laboral de 
los participantes del 
estudio, el 
cuestionario contiene 
5 dimensiones, 19 
indicadores y 50 
ítems. (Juchani, 2022) 

Autorrealización 

Oportunidad de 
crecimiento 

1-10 

Ordinal 

Participación en 
objetivos del área 

Reconocimiento del 
colaborador 

Promoción del 
colaborador 

Involucramiento 
laboral 

Compromiso con la 
empresa 

11-20 

Logro de objetivos 
Cumplimiento de 

Tareas diarias 
Desarrollo personal 

del colaborador 
Calidad de vida 

laboral 

Supervisión 

Apoyo de los líderes 

21-30 
Evaluación continua 

del equipo 
Control de 
actividades 

Comunicación 

Comunicación dentro 
del área 

31-40 

Comunicación inter-
áreas 

Información 
oportuna 

Aceptación de 
opiniones 



 

Condiciones laborales 

Administración de 
recursos 

41-50 
Trabajo en equipo 

Remuneración justa 

Variable 2: Estilo de 
Liderazgo 

Capacidad de influir 
en otros para que 

trabajen con 
entusiasmo hacia 
metas comunes, 

inspirando confianza 
y respeto en el 

proceso. (Maxwell, 
2007) 

Instrumento para 
medir los niveles de 
liderazgo de los 
colaboradores, este 
cuestionario contiene 
4 dimensiones, 14 
indicadores y 36 
ítems. (Juchani, 2022) 

Liderazgo 
transformacional 

 

Influencia idealizada 
como atributo 

1-16 

Ordinal 

Influencia idealizada 
como 

comportamiento 
Motivación 

inspiracional 
Estimulación 
intelectual 

Liderazgo 
Transaccional 

 

Necesidades básicas 

17-24 
Egoísmo 

Recompensa 

Afiliación y 
autorrealización 

Liderazgo Correctivo 
 

Monitoreo de tareas 

25-28 
Supervisión de 

ejecución 

Liderazgo pasivo 

Actúa solo 

29-36 
No interfiere 

Ausencia 

Toma de decisiones 



 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL 

Estimado(a) participante, te presentamos un cuestionario sobre el clima laboral. Tiene como 
objetivo recoger información sobre el tema, Le solicitamos responder con sinceridad y en 
total libertad marcando un X en la alternativa que consideres adecuada. Los resultados se 
mantendrán de acuerdo a la ética profesional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO 

Estimado(a) participante, te presentamos un cuestionario sobre los estilos de liderazgo. 
Tiene como objetivo recoger información sobre el tema, Le solicitamos responder con 
sinceridad y en total libertad marcando un X en la alternativa que consideres adecuada. Los 
resultados se mantendrán de acuerdo a la ética profesional. 
 

 

 



 

Anexo 3: Evaluación por juicio de expertos 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 





Anexo 4: Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV. 

Consentimiento Informado 

Título de la Investigación: Clima laboral y estilo de liderazgo del funcionario 
público en un distrito judicial de la región norte del Perú, 2023. 

Investigador: Balladares Cornejo, Víctor Luis 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar de la investigación titulada “Clima laboral y estilo de 
liderazgo del funcionario público en una institución judicial de la región 
norte del Perú, 2023”, cuyo objetivo es: “Determinar la relación entre el clima 
laboral y estilo de liderazgo del funcionario público en una institución judicial en 
Tumbes, 2023”. 

Esta investigación es desarrollada por un estudiante de posgrado del programa 
académico maestría en gestión pública de la Universidad César Vallejo del 
campus Piura, aprobada por la autoridad correspondiente a la universidad y con el 
permiso de la Corte Superior de Justicia de Tumbes. 

Esta investigación está enfocada en descubrir si existe una relación entre el Clima 
laboral y estilo de liderazgo del funcionario público. 

Procedimiento  

Si usted decide participar en la investigación debe realizar lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas
preguntas sobre la investigación titulada: “Clima laboral y estilo de
liderazgo del funcionario público en una institución judicial de la
región norte del Perú, 2023

2. Esta encuesta tiene un tiempo aproximado de cuarenta minutos y se
realizará de manera virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de
entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo
tanto, serán anónimas.

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 



Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 
ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 
persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 
de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 
es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 
investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 
pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 
Víctor Luis Balladares Cornejo, email: vballadaresc@ucvvirtual.edu.pe y Docente 
asesor Dra. Amaya Cueva, Mónica del Rosario, email: 
acuevamr@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 
investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….……. 


