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RESUMEN
La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el
liderazgo y el clima organizacional en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021.
La metodologia que se aplico fue de tipo aplicada con nivel correlacional, tipo de
disefio no experimental de corte transversal. Donde se tomo una poblacion de 35
colaboradores, considerado un muestreo censal ya que es el total de la poblacion.
Asi mismo, para recolectar datos se utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario compuesto por 51 preguntas donde un jurado de
expertos le dio validez al instrumento. A su vez, los datos fueron procesados a
través del software SPSS V25 donde se procedio a analizar los datos obtenidos
producto del instrumento donde se pudo observar con un Sig. (bilateral) de 0,354 y
rho = 0,162 donde evidencia que no hay una correlacion entre el liderazgo y el clima
organizacional en el Municipio Distrital de San Bartolo puesto que es débil dicha
correlacion, mostrando que el clima organizacional de esta institucional no depende

necesariamente del liderazgo.

Palabras clave: Liderazgo, Clima Organizacional, estructura, recompensa,

conflictos.
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ABSTRACT
The main objective of the research was to determine the relationship between
leadership and the organizational climate in the District Municipality of San Bartolo,
2021. The methodology applied was of type applied with correlational level, type of
non-experimental cross-sectional design. Where a population of 35 employees was
taken, considered a census sampling since it is the total population. Likewise, the
survey was used as a technique to collect data and as an instrument the
guestionnaire composed of 51 questions where a jury of experts gave validity to the
instrument. In turn, the data were processed through the SPSS V25 software where
the data obtained from the instrument where it could be observed with a Sig.
(bilateral) of 0.354 and rho x 0.162 was analyzed where it shows that there is no
correlation between leadership and the organizational climate in the District
Municipality of San Bartolo since such correlation is weak, showing that the
organizational climate of this institutional does not necessarily depend on

leadership.

Keywords: Leadership: Organizational Climate, structure, reward, conflicts.
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l. INTRODUCCION

A nivel Internacional de cuerdo Ascendo (2019) en Estados Unidos mas del 60%
de trabajadores en las organizaciones estarian dispuestos renunciar a sus empleos
debido al mal liderazgo aplicado por parte de sus jefes entre otras razones por las
que sus superiores no le dan importancia a su potencial y crecimiento, asi lo
manifesto el 69% de empleados encuestados y estarian mas satisfechos si asi lo

hicieran sus jefes.

A nivel nacional, el clima organizacional para los que laboran en una
organizacion es de mucha importancia y es un aspecto que no dejan de lado, segun
el diario Gestion (2018) en un estudio hecho por el portal de empleo Aptitus,
muestra que el 68% de colaboradores de distintas organizaciones estarian
dispuestos a renunciar a sus trabajos por un mal clima organizacional, ya que segun
el blog de La eleccion del genio (2013) afirma que el gerente del Banco Estado
Microempresas, Rodrigo Rojas, afirma que los colaboradores no renuncian a sus
empleos, sino a sus malos jefes es por eso que los colaboradores renuncian a sus
empleos y las organizaciones se ven obligadas a contratar nuevos colaboradores

incurriendo en mas gastos.

A nivel local, el municipio Distrital de San Bartolo, ubicado en Lima, Peru.
Institucion dedicada a mantener y mejorar el orden, ornato, seguridad y limpieza
del distrito, cuya maxima autoridad es el alcalde elegido por voto popular. El
municipio de San Bartolo estd compuesto por Alcaldia, Gerencias y Subgerencias
para su correcto funcionamiento. Asi mismo, en esta institucién, especificamente a
los colaboradores de las areas administrativas, se identificé una diversidad de
problemas asociados a un mal manejo del entorno explicado a través de burocracia
existente que hacen incurrir en un constante error de documentacién y por ende
subsanar esos errores gastando recursos, la responsabilidad con respecto a la
autonomia que tienen los colaboradores, desafio del trabajo con el fin de cumplir
los objetivos y de como imponen carga laboral, asi mismo, si reciben recompensa
0 reconocimiento por un trabajo bien hecho, problemas en las relaciones sociales
gue se fomentan por la carga o puesto laboral encontrandose falta de cooperacion,
rendimiento laboral, conflictos y sentido de pertenencia que afectan a los que

laboran en el Municipio de San Bartolo dafiando su imagen como institucion. Es por



eso que si los que ejercen jefaturas y ademas ejercen un correcto liderazgo se
podria generar un mejor clima, pero de continuar con el desconocimiento de estas
dimensiones se podria tener mas rotacién de personal o hacer que no rindan en el
trabajo incurriendo en errores de documentacion, errores en ejecuciones de
trabajos. Esto se debe a que el liderazgo de la institucion en algunas de gerencias
y subgerencias son autocraticos puesto que solo se dedican a dar érdenes mas
gue a motivar a los colaboradores controlando o tratando de controlar todo. De
proseguir con esta problemética esto puede incurrir en falta de limpieza publica,
seguridad ciudadana, mantenimiento de parques y jardines, poca recepcion de
impuestos prediales, falta de pago al personal, quejas constantes de los vecinos y
por consiguiente una posible revocatoria, asi como despidos. Es por eso, que esta
investigacion pretendio determinar cual es la relacion entre el liderazgo y el clima

organizacional de la Municipalidad Distrital de San Bartolo
Por lo tanto, de esta manera surge el planteamiento del problema general.

¢, Como se relaciona el liderazgo y el clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, 2021?

A continuacion, se plantea también, lo problemas especifico:

¢, Cual es la relacién del liderazgo y la estructura en la Municipalidad Distrital

de San Bartolo, 20217

e (Cual es la relacién del liderazgo y la responsabilidad en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 20217

e (Cudl es la relacion del liderazgo y la recompensa en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021?

e ¢ Cuédl es larelacion del liderazgo y el desafio del trabajo en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021?

e ¢Cual es la relacion del liderazgo y las relaciones sociales en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 20217

e ¢ Cual es la relacion del liderazgo y la cooperacion de la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021?

e ¢ Cual es la relacion del liderazgo y rendimiento laboral en la Municipalidad

Distrital de San Bartolo, Lima 20217



e ¢ Cual eslarelacidon del liderazgo y los conflictos en la Municipalidad Distrital
de San Bartolo, Lima 2021?

e (Cual es la relacion del liderazgo y el sentido de pertenencia de la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 20217

A continuacién, se presentara las justificaciones del estudio que donde se
demostré la relacion que hay entre la influencia del liderazgo con el clima

organizacional.

La justificacion tedrica, se hace basado en autores serios donde hubo estudios
sobre el clima organizacional y sus dimensiones, que hace comprender como
pueden modernizar las organizaciones en materia de clima, tomando al Municipio

de San Bartolo como objeto de estudio.

En la justificacion préactica, se centré6 en mejorar la institucion para con los
colaboradores mediante el estudio de la relacién que hay entre la influencia del
liderazgo y el clima organizacional de la Municipalidad Distrital de San Bartolo. Esta
investigacion permite que la institucion pueda tomar decisiones que permitan

modernizar o enriquecer su clima organizacional.

La justificacion social, al comprender la relacion y como esta afecta el clima
organizacional se puede comprender como ejercer y mejorar el liderazgo en las
organizaciones donde gerentes y subgerentes padecen al dirigir a los
colaboradores y asi poder aportar conocimientos para hacer mejoras.

En la justificacidon metodoldgica, se usé de técnica la encuesta, a su vez, el
instrumento que se empled fue el cuestionario, con enfoque cuantitativo de tipo

aplicable no experimental, nivel correlacional.
Objetivo general:

Determinar la relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, 2021.



Objetivos especificos

¢ Identificar la relacion entre el liderazgo y la estructura en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, 2021

e Identificar la relacion entre el liderazgo y la responsabilidad en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, 2021

e Identificar la relacién entre el liderazgo y la recompensa en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021

e |dentificar la relacion entre el liderazgo y el desafio del trabajo en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 2021

e Identificar la relacion entre el liderazgo y las relaciones sociales en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 2021

e Identificar la relacién entre el liderazgo y la cooperacion de la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021

e Identificar la relacion entre el liderazgo y rendimiento laboral en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 2021

¢ l|dentificar la relacion entre el liderazgo y los conflictos en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021

e I|dentificar la relacién entre el liderazgo y el sentido de pertenencia de la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 2021

En ese sentido se establece la hipétesis general:

Existe relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, 2021

Los objetivos especificos son los siguientes:

e EXxiste relacion entre el liderazgo y la estructura en la Municipalidad Distrital
de San Bartolo, 2021

e EXxiste la relacion entre el liderazgo y la responsabilidad en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021

e Existe la relacion entre el liderazgo y la recompensa en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021

e Existe la relacion entre el liderazgo y el desafio del trabajo en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 2021



Existe la relacion entre el liderazgo y las relaciones sociales en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 2021

Existe la relacion entre el liderazgo y la cooperacion de la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021

Existe la relacion entre el liderazgo y rendimiento laboral en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021

Existe la relacion entre el liderazgo y los conflictos en la Municipalidad
Distrital de San Bartolo, Lima 2021

Identificar la relacion entre el liderazgo y el sentido de pertenencia en la
Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 2021



Il. MARCO TEORICO

En los trabajos previos Internacionales Herran y Carrera (2018) En su articulo
“Estilos de liderazgo y su influencia en el clima organizacional del personal de la
escuela técnica de aviacion civil”. El neutral fue definir los estilos de direccion de
los lideres de la institucion y determinar su influencia. Fue un estudio de tipo
correlacional, descriptivo, cuantitativa. La muestra fue 47 funcionarios y 4 jefes de
areas que suman 51 empleados en total. Los resultados en varones tanto como en
mujeres en un 58% y 42% en cada sexo, que nos dice que hay un buen clima
organizacional los resultados con menor puntaje son 23% y 40% de en los sexos
masculino y femenino, ambos convienen en situarse totalmente de acuerdo que la
investigacion corresponde a un o6ptimo clima organizacional; En los colaboradores
de sexo femenino existe una armonia en los resultados (44% y 40%), asi mismo,
en hombres, casi todos muestra un 58% donde mencionan estar de acuerdo, lo que
significa un buen clima organizacional, es decir, que es adecuado el clima
organizacional. La investigacion pone en evidencia que hay relacion existente entre
el clima organizacional y el liderazgo.

Para Cevallos (2016) en su articulo cientifico titulado “iderazgo y clima
organizacional, en Las empresas industriales de la ciudad y Provincia de Loja”. Se
centrd en definir la relacion entre liderazgo y clima organizacional, en Las empresas
industriales de la ciudad y Provincia de Loja. La metodologia que se aplicé en el
articulo cientifico fue descriptiva, correlacional, aplicado a un total de 148
colaboradores de 12 instituciones industriales que se encuentran en la Camara de
la Loja. El producto de la investigacién mostré una relacion significativa (p < 0,05),
entre el liderazgo generativo nutritivo, liderazgo racional, liderazgo emotivo libre y
liderazgo emotivo inddcil, con el clima organizacional. La investigacion demostro
que la correlacion es Sig. (bilateral) del 0,01 entre el liderazgo y el clima
organizacional.

Para Vergara (2019) en su articulo cientifico “Estilos de liderazgo en el clima
organizacional de una IPS en el municipio de San Andrés de Tumaco — Narifio”. El
objetivo general fue definir la relacién entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional. La metodologia de investigacion fue de corte transversal
correlacional, estudio observacional. La técnica de que se aplico por cuestionario a

un universo de 121 colaboradores. Tuvo como resultado la correlacion de los estilos



de liderazgo y el clima organizacional en un nivel positivo que permite tener un buen
clima laboral debido al buen liderazgo permitiendo alcanzar los objetivos de la
organizacion.

Mufioz, Hernandez, Torres, Garcia & Arango (2017) en su articulo cientifico
“La realidad comunicacional, liderazgo y clima laboral de la pequefia empresa
industrial textil en el Estado de Hidalgo”. Tuvo como objetivo analizar la influencia
de la comunicacion organizacional y el liderazgo en el clima organizacional. Su
metodologia de es cuantitativo, descriptivo de corte transversal. Su poblacion fue
de 245 trabajadores de las pymes que laboran en el sector textil, logrando tener un
nivel de confianza del 95%. Se obtuvo como resultados, después del estudio a las
30 empresas mas importantes de la region donde participaron 150 colaboradores y
50 jefes arrojaron que la puntuacion de comunicacién de jefe y trabajadores es de
18.64 indicando que es pobre, lo que muestra que el subordinado percibe como
falta de libertad para hablar con su jefe. En referencia a la informacién que se le da
al trabajador en cuanto a los objetivos y el trabajo de la organizacién la puntuacion
es del 11.80, la percepcion de trabajadores que no puede expresar con libertad a
su superior lo que siente en la organizacion es de 12.59, la percepcion de los
trabajadores a que si pueden aportar y que estos sean escuchados por su jefe es
de 8.93, la percepcion de la confiabilidad de la informacién que el lider al trabajador
es de nivel medio con una puntacién de 14.47, las sensacion del trabajador en
cuanto a informacion que se da entre comparfieros es de nivel medio con una
puntuacion de 9.16. Por lo tanto, en estos datos los colaboradores perciben que el
clima organizacional es pobre a comparacion de los jefes que perciben que tienen

un buen clima laboral.

Para Seguel, M., Gallegos & Carlos (2019) en su articulo cientifico “El
liderazgo y su influencia en el clima laboral: caso de estudio de una empresa
exportadora de alimentos”. El proposito fue buscar analizar la relacion, el
compromiso organizacional y satisfaccion laboral. La metodologia de la
investigacion fue descriptivo, correlacional y causal, el instrumento de medicion fue
el cuestionario ad hoc SLENGG-22 con 400 colaboradores como poblacion, 366
observaciones como muestra, lo que equivale en un 92% de marco muestral. Los
resultados identifican que el liderazgo transformacional rebasa la media de la

organizacion que es el 2.42, se observd que sus niveles en cuanto al compromiso



y satisfaccion son mas prominentes. Por lo tanto, la conclusion fue que el liderazgo
transformacional influye de una manera afirmativa en la apreciacion del bienestar

laboral de los colaboradores generando un mejor compromiso con la organizacion.
Se presenta las investigaciones previas a nivel nacional.

Cornelio y Ortega (2018) en la investigacion titulado “Liderazgo de los directivos y
compromiso organizacional Docente”. El fin de esta investigacion es determinar la
relacion significativa del liderazgo directivo y el compromiso organizacional de los
docentes de la Red Educativa N°22 Unidad de Gestién N°1. Le metodologia fue de
tipo basica de naturaleza cuantitativa de disefio no experimental, transversal, nivel
descriptivo correlacional aplicado a un universo de 6282 donde el estrato fue de
935 personas encuestadas. Los resultados mas significativos fueron que existia
entre liderazgo directivo y desempefio organizacional del docente una relacion alta,
con coeficiente chi cuadrado de 27.13 en las distintas dimensiones encontrando
con una correlacion rho = 0,557 y valor p < 0, 05, La conclusiéon Determina también
lo fundamental que es el liderazgo directivo con el nivel de compromiso del docente
en la organizacion y que por lo general la mejora de los resultados en el clima y el
compromiso organizacional tiene que ver con el liderazgo de los directivos de las

instituciones y esta relacion es moderada.

Para Castillo, Medina, Bernardo, Reyes y Ayala (2019) en el articulo
cientifico “Liderazgo y Clima organizacional en trabajadores de establecimientos de
salud de una microred en Huaraz”. El fin de la investigacion es determinar la
relacion entre el liderazgo y el clima organizacional. Tiene una metodologia de
estudio descriptivo, transversal y correlacional. Los resultados en el andlisis con la
rho con un nivel de sig. del 5% aplicado una encuesta a 88 trabajadores de la
microred evidenciando la relacion positiva que hay en el liderazgo transaccional y
el clima organizacional (rho = 0,644; p < 0,05) y liderazgo transformacional (rho =
0,660; p < 0,05). Se llegé que a mayor nivel de liderazgo el clima organizacional

mejora.

Para Gallegos & Céaceres (2016) en su articulo cientifico “Relacion entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en una Pequefia Empresa del Sector

Privado” cuyo objetivo fue valorar la relacion entre el clima organizacional y la



satisfaccion laboral en una empresa en Arequipa usando una metodologia como
disefio correlacional en una muestra de 45 trabajadores, en un conjunto de 25
hombres y 20 mujeres y como instrumento se utilizo la encuesta. El resultado indico
que el clima organizacional con la satisfaccion laboral tiene una relacion moderada
(r= 0,0229) pero que esta no es de manera significativa. Asu vez también una
correlacion de mucha significancia (r= 0,459; < 0,01) en cuanto a la flexibilidad que
les dan a los trabajadores donde perciben un mejor clima laboral. Asi mismo, se
pudo observar que la satisfaccién laboral se da por el reconocimiento del trabajador
(r= 0,357). La investigacion concluyo que las variables tienen relacion y que los
distintos grados de satisfaccion es dependiendo del grado de instruccion y sexo,

asi como el area donde se labora.

Para Rojo (2018) en su tesis titulada “El clima laboral y su relacién con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa de carga internacional en
el contexto”. cuyo objetivo fue averiguar la relacion entre Clima Organizacional y
satisfaccion laboral, con disefio de investigacion de tipo no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional. Los resultados fueron en la dimensién de la
variable de clima organizacional, el 33.3% manifiesta como inapropiado,
involucramiento laboral (60% encuestados), en la variable supervision (53.3%
encuestados), en la variable comunicacion (46.7% de encuestados), en la
dimensién condiciones laborales (53.3% de encuestados), afirmaron que no es

apropiada. En conclusion, hay relacion en la investigacion planteada.

Para Principe (2018) en su tesis “Relacion del Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del Personal de la Industria Metal Mecanica de Lima Norte,
2016”. Cuyo objetivo fue precisar la relacion entre el clima organizacional y el
Desempefio laboral. La metodologia a emplear fue de descriptiva, con enfoque
cuantitativo, no experimental de disefio correlacional, el instrumento que se utilizo
fue encuesta a una muestra de 139 personas entre gerentes, jefes y operarios. El
resultado muestra que la correlacién entre las variables es alta (0.999) por lo tanto

hay relacion.

A su vez se presentan las distintas teorias de liderazgo.



Segun la revista Forbes (2013) en su articulo “; Que es liderazgo?”, nos dice
que el liderazgo se deriva de la influencia social mas que de la autoridad o poder
que el individuo pueda obtener, esta influencia tiene la capacidad de persuadir a
otros en su comportamiento para lograr objetivos para una organizacion, es por eso
gue segun el portal educativo MSG Management Study Guide (2015) en su articulo
“Bases del liderazgo”, no dice que el que ejerce liderazgo debe de tener una vision
del futuro y que la motivacién o influencia que ejerza al personal subordinado es
vital para que pueda lograr la vision que se haya plasmado. De acuerdo con Cote
(2017). Los cambios en la organizacién pueden verse reflejados en la motivacion
de los trabajadores al influir positivamente en ellos por parte de los jefes, al ejercer
un liderazgo transformacional comunicando de mejor manera las filosofias de la
organizacion e inspirando confianza. Asi mismo, nos dice Foti, Hansbrough,
Epitropaki y Coyle (2017) que, si el jefe intenta tener una influencia positiva para
con los colaboradores, pero esto no se traduce, en pocas palabras, en seguidores,
entonces no estamos hablando de liderazgo ya que esto debe de tener una vision
y perspectiva dinamica que respondan y estén orientadas a los sistemas para que
pueda ser efectivo. Asimismo, para Garcia-Allen (2017) nos dice que el que haya
un liderazgo de manera positiva hace que los colaboradores tengan mejor
rendimiento en sus labores, en cambio si se posee un liderazgo negativo puede
ocasionar un estrés laboral afectando las emociones de ellos ocasionando para la
empresa pérdidas. Es por eso que durante afios esto ha sido tema de investigacion

donde se propone 5 dimensiones que tiene el liderazgo.

La primera dimension es el liderazgo laissez-faire y para Zacher (2019) este
estilo de liderazgo no se denomina un liderazgo en si ya que el que esta al mando
evita la comunicacion con los colaboradores incurriendo en errores en el trabajo al
no haber una retroalimentacion para la mejora de procesos y/o clima

organizacional.

La segunda dimensién es el liderazgo autocratico y la revista tiempo
econdmico (2021) nos dice que el que preside toma las decisiones en el equipo de
trabajo basado en sus creencias evitando involucrarse con otros para evitar las

sugerencias.
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La tercera dimension Lee (2020) nos dice que el liderazgo democratico
consiste en que el lider, en las tomas de decisiones, promueve la participacion del

equipo permitiendo que se involucren en los procesos de la organizacion.

La cuarta dimension es el liderazgo transaccional, para Cherry (2020) es un
equilibrio del lider que ofrece a sus colaboradores entre recompensas y castigo
permitiendo que estos se esfuercen al maximo para el fin de los objetivos ya que
es de importancia las politicas de trabajo, procedimientos y modo trabajo.

La quinta dimension es el liderazgo transformacional y White (2018) nos dice
que liderazgo transformacional implica inspirar a los colaboradores a desarrollar su
potencial y a desarrollar su sentido de pertenencia para con la organizacion,

logrando asi agregar valor a la organizacion por medio de los colaboradores.
También se presenta las teorias de Clima Organizacional.

De acuerdo con Alvarez (2020) El clima Organizacional comprende las
experiencias en conjunto de todos los talentos de una organizacién donde el
trabajador tiene una percepciéon del entorno donde labora basado en como se
siente, cuales son las acciones del liderazgo de los jefes, cual es la cultura de la
organizacion, estados de &nimos del mismo y de los comparieros entre otras cosas.
A su vez para Chen (2019) EIl clima organizacional estd representado por la
motivacion de los trabajadores en sus labores en la organizacion y que esta se
relaciona con el ambiente donde trabaja y el respaldo que sienten cuando la
organizacion los apoya afectando de manera positiva 0 negativa el rendimiento o
desempefio laboral del trabajador. Asi mismo, Ehrhart & Schneide (2016) nos dicen
gue ante las experiencias compartidas de los miembros de las organizaciones en
cuanto a politicas, practicas, eventos y procedimientos laborales se encuentra
hallado la definicion del clima organizacional, cuando se ven recompensados y
apoyados por parte de la organizacion de acuerdo a su desempefio y
comportamiento. Ademas, De acuerdo a Das (2017) lo que experimentan y
perciben los colaboradores dentro de su organizaciéon donde influye en su
comportamiento debido a un conjunto de caracteristicas en el lugar que labora, se
le puede llamar clima organizacional y esta es una cualidad duradera en el

ambiente interno. Por ultimo, para ESAN (2015) los profesores Litwin y Stinger
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postulan 9 dimensiones del clima organizacional donde podemos estudiar ya que
repercuten en el comportamiento directo o indirecto de los colaboradores de las

organizaciones.

La primera dimensiéon ESAN (2015) nos dice que la estructura tiene que ver
todo con las reglas, procesos, procedimientos, jerarquia que tiene toda empresa

donde hace que los colaboradores perciban el clima de la organizacion.

La segunda dimension es la responsabilidad tiene que ver con la funcién que
cumplen los colaboradores y para Aular (2018) esto se traduce en que el lider da
autoridad y responsabilidad a sus colaboradores (empowerment) de tal manera que
tengan autonomia y se sientan responsables en su trabajo produciendo resultados
aumentando asi la satisfaccion del trabajo que se realiza. Eso conlleva a que el
compromiso con la organizacion y las tareas a realizar crezcan, asi como también
pueden tener adaptacion ante el cambio afrontandolo con una actitud positiva y

entusiasmo.

La tercera dimension que propone ESAN (2015) segun los profesores Litwin
y Stinger es la Recompensa. Para Assessment Center México (2018) la
recompensa tiene que ver con el reconocimiento de la labor hecha, dicho
reconocimiento no necesariamente se traduce en un salario que sea justo sino, en

flexibilidad de horarios, premios o0 mejoras de crecimiento dentro de la organizacion.

La cuarta dimension que propone ESAN (2015) segun los profesores Litwin
y Stinger es el desafio en el trabajo que tiene que ver con la competitividad en la
organizacion y la produccion propiamente dicha Para Opere (2018) los directivos
de las organizaciones deben de fomentar una sana competencia entre
colaboradores evitando la mala practica o competencia desleal para no causas
enfrentamientos donde la eleccion de personas idoneas para el puesto, fomentar la
colaboracion entre compafieros de trabajo, reconocer las diferencias, eliminar la
competencia innecesaria, asi como establecer limites permitiran que el clima

organizacional se optimo y de sana competencia.

La quinta dimension que propone ESAN (2015) segun los profesores Litwin
y Stinger son las relaciones sociales dentro de la organizacion. Para Heathfield

(2019) las relaciones en la organizacion es la clave del éxito cuando estas son
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efectivas, sin embargo, cuando no lo son, estas pueden dafiar el clima y también la
carrera en la organizacion afectando la mision que se tiene y estas relaciones son
las que forman la parte angular de la satisfaccién laboral y personal convirtiéndose

en la llave para el éxito.

La sexta dimension que propone ESAN (2015) segun los profesores Litwin y
Stinger es la cooperacion que no es otra cosa que cuando los colaboradores
trabajan en equipo. Para Deakinco (2016) el trabajo en equipo es esencial para que
toda organizacion sea exitosa porque este genera bienestar y compromiso por parte
de los colaboradores de una organizacion encontrando estos un clima de
colaboracion, respeto mutuo, tolerancia y comunicacién fluida generando un equipo

fuerte.

La séptima dimension que propone ESAN (2015) segun los profesores Litwin
y Stinger es el rendimiento laboral y este afecta si no se tiene de manera equitativa
los niveles de exigencia entre areas y estas siempre deben ser razonables y que

puedan medirse.

La octava dimension que propone ESAN (2015) segun los profesores Litwin
y Stinger son los conflictos. Para Moran (2018) el tratar con los empleados que
tienen conflictos o que no se llevan tiene que seguir pasos y mucho tino para no
fomentar mas discordias ya que puede desencadenar despidos y otras agravantes,
ya que se desencadena por una mala comunicacion por lo general. Es por eso que
el manejo por parte de los superiores debe estar evaluado por niveles segun las
politicas y cultura de la organizacién afrontando dicho conflicto con una

comunicacion abierta.

La novena dimensién que propone ESAN (2015) segun los profesores Litwin
y Stinger es el sentido de pertenencia a la organizacion. Para Fraser (2019) el
sentido de pertenencia que el ser humano tiene hacia una organizacion es porque
este experimenta satisfaccion con lo que hace y siente estabilidad. Cuando estos
tienen sentido de pertenencia afirma Fraser (2019) que se reduce en un 75% los
permisos por salud que los empleados que se sienten realmente excluidos. Los que
tienen sentido de pertenencia desarrollan en un 56% sus capacidades de

produccion.
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[l METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacién

3.1.1 Enfoque

El enfoque fue cuantitativo. De acuerdo a Herndndez, Fernandez & Baptista. (2014)
Porque es medible ya que se recolecta datos cuyo impreciso es interesar hipotesis
basado en tienta numérica y afirmacion estadistica para agradar teorias y

establecer pautas de comportamientos.

3.1.2 Tipo

Esta investigacion fue de tipo aplicada, ya que Segun Naupas, Valdivia, Palacion,
& Romero (2018) se afirma que se basa en el resultado de investigaciones hechas
ya que se interesa por la aplicacion de teorias o situaciones concretas de las

ciencias sociales o naturales.

3.1.3 Nivel

La investigacion fue de nivel correlacional, de acuerdo con Naupas et al. (2018) en
el nivel correlacional se levanta datos y tiene como fin formular propuestas para la
mejora de instituciones con el fin de relacionar los objetos de investigacion, en este
caso, las variables de liderazgo y clima organizacional de la Municipalidad Distrital

de San Bartolo.

3.1.4 Disefio

El tipo de disefio fue no experimental ya que de acuerdo a Hernandez et al. (2014)
no se manipulan las variables, observando puramente los fendbmenos para su
comprension y analisis. A su vez es de corte transversal, Hernandez et al. (2014)
nos dice que el instrumento de la encuesta recolecta datos para su analisis en un

solo momento.

3.2 Variables y operacionalizacién

Las variables en esta investigacion (ver anexo 2) fueron cualitativas con enfoque
cuantitativo porque son medibles a partir de la recoleccién de datos, de acuerdo
con Hernandez et al. (2014). El enfoque es cuantitativo cuando se puede medir a

través de instrumentos
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3.21 El liderazgo (variable 1)

Definicion conceptual. De acuerdo la revista Forbes (2013) en su articulo ¢Qué es
Liderazgo?, nos dice que el liderazgo se deriva de la influencia social mas que de
la autoridad o poder que el individuo pueda obtener, esta influencia tiene la
capacidad de persuadir a otros en su comportamiento para lograr objetivos para

una organizacion.

Definicion operacional. Fue mediante encuesta, aplicando el cuestionario

como instrumento, dicho instrumento es de escala Likert.

3.2.2 Clima organizacional (variable 2)

De acuerdo con Alvarez (2020) El clima Organizacional comprende las experiencias
en conjunto de todos los talentos de una organizacién donde el trabajador tiene una
percepcion del entorno donde labora basado en cémo se siente, cuéles son las
acciones del liderazgo de los jefes, cual es la cultura de la organizacion, estados

de &nimos del mismo y de los compafieros entre otras cosas.

Definicion operacional. Fue mediante encuesta aplicando el cuestionario como

instrumento, dicho instrumento es de escala Likert.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

La poblacién que se toma en cuenta son 35 colaboradores que comprenden las
areas administrativas que laboran en la Municipalidad Distrital de San Bartolo que
estan bajo el liderazgo de las gerencias y subgerencias. De acuerdo a Hernandez
et al. (2014) es un conjunto de elementos que poseen caracteristicas que

concuerdan con ciertas especificaciones.

La investigacion tuvo como muestra censal menos de 100 colaboradores,
como la poblacion es minima no se haréa el calculo de la muestra y muestreo ya

gue los datos involucran el total de la poblaciéon. Hernandez et al. (2014).
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3.3.2 Criterios de seleccion
Inclusién. La presente investigacion toma como poblacion a los colaboradores que
trabajan como personal permanente, locadores y personal CAS en el area

administrativa del municipio de San Bartolo.

Exclusion. La presente investigacion no ha estimado como poblacion a los
gerentes y sub gerentes, asi como el personal de serenazgo, obrero y practicantes
de la Municipalidad Distrital de San Bartolo.

3.3.3 Unidad de Analisis
Se tom6é como unidad de analisis al colaborador del area administrativa en

condicion de locador y CAS.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.41 Técnica

La técnica que se utilizé para la recoleccidén de datos, es la encuesta. De acuerdo
con Lopez & Fachelli (2015) esta tiene como objetivo recolectar datos de acuerdo
a lo que se esta investigando.

3.4.2 Instrumento
El instrumento que se utilizé es el cuestionario de Likert, segun Salas (2020) este

instrumento hace preguntas a los sujetos de acuerdo a un fenédmeno especifico.
Validez

Se hizo a través del juicio de expertos de la especialidad de administracion
evaluando y validando el cuestionario presentado. Salinas, Chandia y Rojas (2017)
nos dice que esta validacion de expertos es para poder dar validez a la medicién
de las variables que se investigan. Es la medicion de la caracteristica de la

investigacion que esté relacionada con las dimensiones.
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Tabla 1

Validacién por juicio de expertos para la variable: Liderazgo

Criterios Experto1  Experto 2 Experto 3 TOTAL

Claridad 88% 91% 92% 271%
Objetividad 88% 91% 92% 271%
Pertinencia 88% 91% 92% 271%
Actualidad 88% 91% 92% 271%
Organizacion 88% 91% 92% 271%
Suficiencia 88% 91% 92% 271%
Intencionalidad 88% 91% 92% 271%
Consistencia 88% 91% 92% 271%
Coherencia 88% 91% 92% 271%
Metodologia 88% 91% 92% 271%
Total 2710%

cv 90,33%

En latabla 1, para la primera variable podemos ver la valoracion por el juicio
de expertos donde el promedio del coeficiente de validacion es de 90.33%, por lo

tanto, es aplicable.

Tabla 2
Validacién por juicio de expertos: Clima Organizacional
Criterios Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total
Claridad 88% 89% 92% 269%
Objetividad 88% 89% 92% 269%
Pertinencia 88% 89% 92% 269%
Actualidad 88% 89% 92% 269%
Organizacion 88% 89% 92% 269%
Suficiencia 88% 89% 92% 269%
Intencionalidad 88% 89% 92% 269%
Consistencia 88% 89% 92% 269%
Coherencia 88% 89% 92% 269%
Metodologia 88% 89% 92% 269%
Total 2690%

CVv 89,67%

De la misma manera para la Tabla 2 para la segunda variable podemos ver
que la valoracion por el juicio de expertos donde el promedio del coeficiente de

validacion es de 89.67%, por lo tanto, es aplicable.
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Tabla 3

Grado, Nombre y Apellidos de los expertos

Datos de los expertos

Experto 1 Dr. Navarro Tapia Javier Félix
Experto 2 Dr. Bardales Cardenas Miguel
Experto 3 Mg. Gonzales Figueroa Iris Katherine
Confiabilidad

Para su medicion se empleé el software estadistico SPSS con el coeficiente Alfa
de Cronbach, Yirda (2021) nos dice que se utiliza el coeficiente para precisamente
medir el grado de confiabilidad (ver tabla 4 en anexos), es demostrar que el
instrumento pueda medir cuantas veces se requiera el mismo objeto siempre y

cuando tenga como resultado el mismo.

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad del Alfa Cronbach general

Alfa de Cronbach N de elementos
0,954 51

Se realiz6 el analisis de confiabilidad a través del alfa de Cronbach donde el
resultado fue 0,954 que segun la escala como se menciona en la tabla 4, nos dice

que el instrumento es excelente para su aplicacion.

Tabla 6

Confiabilidad Alfa Cronbach: Liderazgo

Alfa de Cronbach N de elementos
0,953 29

Para la tabla 6 en la variable 1 que es liderazgo, se tuvo una confiabilidad de

0.953, lo que indica que es excelente el instrumento aplicado a esta variable.
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Tabla7

Confiabilidad Alfa Cronbach: Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0,840 22

La variable Clima organizacional en la tabla 7, muestra que el nivel del alfa
de Cronbach es de 0,840 lo cual indica que el instrumento que se aplico para esta

variable es de un nivel bueno.

3.5 Procedimientos

Para hacer la operacionalizaciéon de variables en la presente investigacion se
procedio a hacerlo en una matriz donde se descompuso las variables por una serie
de dimensiones e indicadores donde se planted interrogantes que ayudaron a
elaborar el cuestionario lo que llevo a ejecutarse en los coladores del municipio de
San Bartolo. De manera siguiente se procedié a colocar los datos en de manera
ordenada en una tabla en Microsoft Excel, luego, se procedié enviar esos datos al
programa estadistico SPSS para que la informacién sea entendible en tablas y

gréaficos para su lectura e interpretacion.

3.6 Método y analisis de datos

Los datos han sido analizados mediante el andlisis descriptivo e inferencial.
3.6.1 Analisis de datos descriptivo

Es expresar de forma préactica a través de datos y figuras, segun Martinez (2015)
nos dice que los datos analizados se presentan de forma ordenada para su
comprension identificando el comportamiento de los datos analizados, esto se hace

mediante la agrupacion de los mismos.
3.6.2 Andlisis de datos inferencial

Consistid en trabajar con los datos estadisticos obtenidos, la inferencia en la
poblacion asi mismo la prueba de hipétesis y medir el grado de correlacion de las
variables que Santillan (2016) el analisis de datos inferencial intenta extraer

conclusiones de la poblacién estudiada examinando las hipoétesis.
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3.7 Aspectos éticos

La investigacion se ha desarrollado bajo principios éticos que dicta la Universidad
de acuerdo a sus estatutos. Asi mismo toda informacién que se obtuvo ha sido
referenciada debidamente mediante las normas APA para una redaccion ordenada
en cuanto a la investigacion se refiere. A su vez se cuenta con el permiso del

Municipio para realizar el cuestionario a los colaboradores.

Para garantizar la confidencialidad de los datos brindados ha sido reservada

y hecha de forma anénima.
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V. RESULTADOS
4.1 Estadistica descriptiva

4.1.1 Resultado descriptivo de la variable liderazgo

Tabla 8
Estadistica descriptiva variable Liderazgo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 3 8.6 8.6 8.6
desacuerdo
En desacuerdo 9 25,7 25,7 34,3
Valido
De acuerdo 21 60,0 60,0 94,3
Totalmente de 5 5.7 5.7 100,0
acuerdo
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 1. Variable Liderazgo

En la tabla 8 y figura 1, de un total de 35 encuestados, con respecto a la
primera variable, respondieron de la siguiente manera: 60% de encuestados
respondieron: De acuerdo, lo que representa 21 personas. Mientras que el 25.71%
respondieron: En desacuerdo, donde representa 9 personas. En cambio,

Totalmente en desacuerdo respondieron 3 personas lo que significa 8.57%. A su

22



vez el 5.71% de colaboradores marcaron totalmente de acuerdo, lo que representa

solo 2 personas.

4.1.2 Resultado clima organizacional

Tabla 9
Estadistica descriptiva variable clima organizacional
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 1 29 29 29
desacuerdo
En desacuerdo 2 5,7 5,7 8,6
Vélido
De acuerdo 31 88,6 88,6 97,1
Totalmente de 1 29 29 100,0
acuerdo
100
80
&0
40
20
.
Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 2. Variable Clima organizacional

En la tabla 9, figura 2 de un total de 35 colaboradores, mostré que 88.57%

de colaboradores marcaron de acuerdo, representado en 31 personas, asi mismo

el 5.71% marco en desacuerdo lo que representa solo 2 colaboradores, a su vez el
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2.86% de colaboradores marcaron totalmente en desacuerdo, asi como el
totalmente de acuerdo lo que representa solamente un colaborador.

4.1.3 Resultado de estructura
Tabla 10
Estadistica descriptiva de Estructura

Totalmente en

desacuerdo 2 57 57 57
valido En desacuerdo 3 8,6 8,6 14,3

De acuerdo 19 54,3 54,3 68,6

Totalmente de 11 314 314 100,0

acuerdo

&0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 3. Dimension: Estructura

En la tabla 10 figura 3 para la primera dimension, de un total de 35
colaboradores, el 54.59% marcaron: De acuerdo, lo que representa 19
colaboradores, mientras que el 31.43% marco: Totalmente de acuerdo donde es
representado por 11 colaboradores. A su vez el 8.57% marcaron: En desacuerdo,
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lo que representa solo a 3 personas, asi como totalmente de acuerdo representado

por el 5.71% que viene a ser 2 colaboradores.

4.1.4 Resultado de responsabilidad

Tabla 11

Estadistica descriptiva de Responsabilidad

Vélido

Totalmente en

desacuerdo 3 8.6
En desacuerdo 5 14,3
De acuerdo 18 51,4
Totalmente de 9 257

acuerdo

8,6 8,6

14,3 22,9
51,4 74,3
25,7 100,0

60

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo

desacuerdo

Figura 4. Dimensién responsabilidad

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En la tabla 11, en la figura 4 de un total de 35 colaboradores 51.43%

marcaron: De acuerdo, lo que representa a 18 colaboradores, mientras el 25.71%

marcaron: Totalmente de acuerdo, lo que representa a 9 colaboradores. A su vez

el 14.29% marcaron: En desacuerdo, lo que representa 5 colaboradores y el 8.57%

marcaron: Totalmente en desacuerdo, que esta representado por 3 colaboradores.
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4.1.5 Resultado de Recompensa
Tabla 12
Estadistica descriptiva de Recompensa

Totalmente en

desacuerdo 2 57 57 57

En desacuerdo 14 40,0 40,0 45,7
Valido

De acuerdo 16 45,7 45,7 91,4

Totalmente de 3 8.6 8.6 100,0

acuerdo

a0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 5. Dimensién Recompensa

Para la tabla 12, figura 5 de un total de 35 colaboradores, el 45.71% marco:
De acuerdo, lo que representa 16 colaboradores, mientras que el 40% marcé: En
desacuerdo, lo que esta representado por 14 colaboradores. A su vez el 8.57%
marcO: Totalmente de acuerdo, lo que esta representado por 3 colaboradores y el
5.71% marc6: Totalmente en desacuerdo lo que estd representado por 2
colaboradores.
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4.1.6 Resultado de desafio en el trabajo
Tabla 13
Estadistica descriptiva Desafio en el trabajo

Totalmente
el’l 2 517 517 5’7
desacuerdo

Valido
De acuerdo 8 22,9 22,9 28,6
Totalmente 25 71.4 71.4 100,0
de acuerdo
Total 35 100,0 100,0

a0

Porcentaje

Totalmente en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 6. Dimension Desafio en el trabajo

En la tabla 13, figura 6 de un total de 35 colaboradores el 71.43% marco:
Totalmente de acuerdo, lo que representa 25 colaboradores, mientras que el
22.86% marc6: De acuerdo, lo que representa 8 colaboradores y el 5.71% marcoé:

Totalmente en desacuerdo, lo que represento6 2 colaboradores.
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4.1.7 Resultado de relaciones sociales
Tabla 14

Estadistica descriptiva de Relaciones sociales

Totalmente en

desacuerdo 2
En desacuerdo 7
Valido

De acuerdo 17
Totalmente de

9
acuerdo
Total 35

5,7

20,0

48,6

25,7
100,0

57 5,7

20,0 25,7
48,6 74,3
25,7 100,0
100,0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Figura 7. Dimension Relaciones sociales

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Para la tabla 14, figura 7 de un total de 35 colaboradores muestra que el

48.57% marco: De acuerdo, lo que representa 17 colaboradores, mientras que el

25.71% marcé: Totalmente de acuerdo, lo que representa 9 colaboradores a su vez,

en desacuerdo marco el 20%, lo que representa 7 colaboradores y el 5.71% marcé:

Totalmente en desacuerdo, lo que representa 2 colaboradores.
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4.1.8 Resultado de Cooperacion
Tabla 15

Estadistica descriptiva de Cooperacion

Totalmente en

desacuerdo 2 57 57 57

En desacuerdo 4 11,4 11,4 17,1
Valido

De acuerdo 20 57,1 57,1 74,3

Totalmente de 9 25.7 25.7 100,0

acuerdo

Total 35 100,0 100,0

60

Totalments en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 8. Dimension Cooperacion

En la tabla 15, figura 8 de un totalmente de 35 colaboradores mostro que el
57.14% marcé: De acuerdo, lo que representa a 20 colaboradores, el 25.71%
marcé: Totalmente de acuerdo, lo que representa a 9 colaboradores, mientras que
en desacuerdo marco el 11.43%, lo que representé a 4 colaboradores y el 6.71%
marcé: Totalmente en desacuerdo, lo que representé 2 colaboradores.
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4.1.9 Resultado de Rendimiento laboral
Tabla 16
Estadistica descriptiva de rendimiento laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Totalmente en 3 8.6 8.6 8.6
desacuerdo
En desacuerdo 1 2,9 2,9 11,4
Vélido De acuerdo 16 45,7 45,7 57,1
Totalmente de 15 42.9 42.9 100,0
acuerdo
Total 35 100,0 100,0

50

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 9. Dimensién rendimiento laboral

En la tabla 16, figura 9 de un total de 35 colaboradores, el 45.71% marco:
De acuerdo, lo que representd 16 colaboradores, mientras que el 42.86% marco:
Totalmente de acuerdo, lo que esta representado por 15 colaboradores. A su vez,
marcé: Totalmente en desacuerdo el 8.57%, lo que representa 3 colaboradores y
el 2.86%, En desacuerdo, lo que esta representado por solo un colaborador.
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4.1.10 Resultado de Conflictos
Tabla 17
Estadistica descriptiva de Conflictos

Totalmente en

desacuerdo 2 57 57 57
Valido De acuerdo 15 42,9 42,9 48,6

Totalmente de 18 514 51.4 100,0

acuerdo

Total 35 100,0 100,0

&0

Totalmente en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 10. Dimension Conflictos

En la tabla 17, figura 10 de un total de 35 colaboradores, el 51.43% marco:
Totalmente de acuerdo, lo que representa 18 colaboradores, el 42.86% marco: De
acuerdo, lo que representa 15 colaboradores y el 5.71%, Totalmente en

desacuerdo, lo que representa solo 2 colaboradores.
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4.1.11 Resultado de Sentido de pertenencia
Tabla 18

Estadistica descriptiva de Sentido de pertenencia

Totalmente en

desacuerdo s 86 8.6 86
valido En desacuerdo 4 11,4 11,4 20,0

De acuerdo 12 34,3 34,3 54,3

Totalmente de 16 457 45,7 100,0

acuerdo

a0

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 11. Sentido de pertenencia

En la tabla 18, figura 11 de un total de 35 soles, marcaron: Totalmente de
acuerdo el 45.71%, lo que representa 16 colaboradores, el 34.29% marcé: De
acuerdo, lo que representa 12 colaboradores, a su vez, el 11.43% marc6: En
desacuerdo lo que representa 4 colaboradores y el 8.57% marco: Totalmente en
desacuerdo, lo que representa 3 colaboradores.
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4.2 Estadistica inferencial
4.2.1 Prueba de normalidad
Hipétesis

e Ho: La distribucién no es normal

e Hai: La distribucion es normal
Decision

e Sielvalorp=0.05 se acepta Ho

« Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho

Tabla 19
Liderazgo y Clima Organizacional prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico o] Sig.
Liderazgo 0,351 35 0,000 0,793 35 0,000
Clima 0,491 35 0,000 0,441 35 0,000

Organizacional

a. Correccién de significacion de Lilliefors

En la hipdtesis de la investigacion que se planted, se evalué mediante el test

Shapiro-Wilk la prueba de normalidad a 35 colaboradores mediante el software

SPSS V25, para Diestrichson (2019) nos dice que el tamafio de la muestra debe

ser menor a 50 para poder utilizar el test Shapiro-Wilk. Asi mismo, en la tabla 19 de

acuerdo al nivel de significancia nos da un valor de 0,000 que es menor a 0.05

(p<0.05), por lo tanto, la distribucién no es normal y no paramétrico, asi mismo se

trabajo con el coeficiente de correlacion de Rho Spearman para determinar el nivel

de correlacién entre variables y sus dimensiones.
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4.2.2 Prueba de hipodtesis

Para Minitab18 (2019) consiste en medir dos proposiciones opuestas para aseverar
si un planteamiento es verdadero o no mediante una medicién en una poblacion
con ciertas caracteristicas a estudiar mediante evidencia de datos. Es por eso que

se plantea una escala en la tabla 20 (ver anexos).
- Prueba de hipotesis general:

e Ho: El liderazgo no tiene relacion con el clima organizacional en el municipio
del distrito San Bartolo, 2021.

e Hzi: El liderazgo tiene relacion con el clima organizacional en el municipio del
distrito San Bartolo, 2021.

Decision

e Sielvalorp=0.05 se acepta Ho

« Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho
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Tabla 21
Hipotesis de liderazgo y clima organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 0,162
Liderazgo

Sig. (bilateral) 0,354

Spearman

Coeficiente de correlacion 0,162 1,000
Clima
Organizacional - ;o pijateral) 0,354

N 35 35

En la tabla 21, en la hipotesis general, donde se quiso determinar la correlacion
entre variables, liderazgo y clima organizacional, el nivel de Sig. bilateral es 0,354

quiere decir que p > 0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis nula.

Por lo tanto, hay suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula ya que, de
acuerdo a la rho (0,162), mostré6 que hay una correlacion positiva débil del el

liderazgo y el clima organizacional del municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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- Hipotesis Especificade la variable Liderazgo y la dimension Estructura

e Ho: El liderazgo no se relaciona con la estructura en el municipio del distrito

San Bartolo, 2021.

e Hzi: El liderazgo se relaciona con la estructura en el municipio del distrito San

Bartolo, 2021.

Decision

e Sielvalorp =0.05 se acepta Ho

« Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho

Tabla 22

Liderazgo y estructura

Correlaciones Estructura Liderazgo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,484™
Sig. (bilateral) 0,003
Rho de N 35 35
Spearman
Coeficiente de correlacion ,484™ 1,000
Sig. (bilateral) 0,003
N 35 35

En la tabla 22, en la hipétesis especifica, donde se pretendié determinar la

correlacion entre la variable liderazgo y la dimension estructura, el nivel de Sig.

bilateral es 0,003 quiere decir que p < 0.05, por lo tanto, al rechazar hipotesis nula

y se termina aceptando la hipétesis alterna.

Por lo tanto, hay evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula ya que, de

acuerdo a la rho (0.484), mostré que hay una correlaciéon positiva del liderazgo y la

estructura del municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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- Hipotesis Especifica de la variable Liderazgo y la dimensidn
Responsabilidad
e Ho: El liderazgo no se relaciona con la responsabilidad

e Ha: El liderazgo se relaciona con la responsabilidad
Decision
e Sielvalor p=0.05 se acepta Ho

e Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho

Tabla 23
Liderazgo y responsabilidad

Correlaciones Responsabilidad Liderazgo
Coeficiente de correlacion 1,000 0,295
Responsabilidad
Sig. (bilateral) 0,086
Rho de N 35 35
Spearman
Coeficiente de correlacion 0,295 1,000
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0,086
N 35 35

En la tabla 23, en la hipétesis especifica, donde se pretendié determinar la
correlacién entre variables, liderazgo y responsabilidad, el nivel de Sig. bilateral es

0,086 quiere decir que p > 0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis nula.

Por lo tanto, no hay suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula ya que
de acuerdo a la rho (0,295), mostré que hay una correlacién positiva media del

liderazgo y la responsabilidad en el municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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- Hipotesis Especifica de la variable Liderazgo y la dimensién
Recompensa
e Ho: El liderazgo no tiene relacién con la recompensa
e Hai: El liderazgo tiene relacion con la recompensa
Decision
e Sielvalor p=0.05 se acepta Ho
e Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho
Tabla 24
Liderazgo y recompensa
Correlaciones Recompensa Liderazgo
Coeficiente de correlacion 1,000 0,244
Recompensa
Sig. (bilateral) 0,157
Spearman
Coeficiente de correlacion 0,244 1,000
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0,157
N 35 35

En la tabla 24, en la hipétesis especifica, donde se pretendié determinar la

correlacion la variable liderazgo y la dimension recompensa, el nivel de Sig. bilateral

es 0,157 quiere decir que p > 0.05, por lo tanto, se acepta la hipo6tesis nula.

Por lo tanto, no hay suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula, ya que

de acuerdo a la rho (0,244), mostré6 que hay una correlacién positiva débil del

liderazgo y la recompensa del municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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- Hipotesis Especifica de la variable Liderazgo y la dimension Desafio en
el trabajo
e Ho: El liderazgo no se relaciona con el desafio en el trabajo

e Hai: El liderazgo se relaciona con el desafio en el trabajo
Decision
e Sielvalor p=0.05 se acepta Ho

e Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho

Tabla 25

Liderazgo y desafio en el trabajo

Desafio en el

Correlaciones ; Liderazgo
trabajo
Coeficiente de correlacion 1,000 0,200
Desafio en el trabajo
Sig. (bilateral) 0,250
Rho de N 35 35
Spearman
Coeficiente de correlacion 0,200 1,000
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0,250
N 35 35

En la tabla 25, en la hipétesis especifica, donde pretendié determinar la
correlacion entre variables, liderazgo y desafio en el trabajo, el nivel de Sig. bilateral
es 0,250 quiere decir que p > 0.05, por lo tanto, se ha aceptado la hipétesis nula.

Por lo tanto, no hay evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula, ya que,
de acuerdo a la rho (0,200), se mostré que hay una correlacion positiva débil del
liderazgo y el desafio en el trabajo del municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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- Hipotesis Especificade lavariable Liderazgo y ladimensidon Relaciones

sociales

e Ho: El liderazgo no tiene relacion con las relaciones sociales

e Hai: El liderazgo tiene relacion con las relaciones sociales

Decision
e Sielvalor p=0.05 se acepta Ho

e Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho

Tabla 26
Liderazgo y Relaciones sociales
Correlaciones Relaqlones Liderazgo
sociales
Coeficiente de correlacion 1,000 A2T7"
Relaciones
sociales Sig. (bilateral) 0,011
Rho de N 35 35
Spearman
Coeficiente de correlacion 427" 1,000
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0,011
N 35 35

En la tabla 26, en la hipétesis especifica, donde se pretendié determinar la

correlacion entre el liderazgo y las relaciones sociales, el nivel de Sig. bilateral es

0,011 quiere decir que p < 0,05, por tanto, al aceptar la hip6tesis alterna rechazando

la hipétesis nula.

Por lo tanto, hay evidencia suficiente de correlacién ya que, de acuerdo a la rho

(0,427), mostr6 que hay una correlacion positiva media del liderazgo y las

relaciones sociales del municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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- Hipotesis Especifica de la variable Liderazgo y la dimensidn
cooperacion
e Ho: El liderazgo no tiene relacion con la cooperacion
e Hai: El liderazgo tiene relacion con la cooperacion
Decision
e Sielvalor p=0.05 se acepta Ho
e Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho
Tabla 27
Hipotesis de liderazgo y cooperacion
Correlaciones Cooperacion Liderazgo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,523"
Cooperacién
Sig. (bilateral) 0,001
Rho de N 35 35
Spearman
Coeficiente de correlacion ,523™ 1,000
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0,001
N 35 35

En la tabla 27, en la hipotesis especifica, donde pretendié determinar la

correlacion entre liderazgo y cooperacion, el nivel de Sig. bilateral es 0,001 quiere

decir que p < 0,05, por lo tanto, al aceptar la hipotesis alterna rechazando la

hipétesis nula.

Por tanto, hay evidencia suficiente de aceptar la hipotesis alterna y rechazar la

nula, ya que, de acuerdo a la rho (0,523), mostré que hay una correlacion positiva

considerable del liderazgo y la cooperacion del municipio del distrito de San Bartolo,

2021.
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- Hipotesis Especifica de la variable Liderazgo y la dimension

Rendimiento laboral
e Ho: El liderazgo no tiene relacion con el rendimiento laboral
e Hu: El liderazgo tiene relacion con el rendimiento laboral
Decision
e Sielvalor p=0.05 se acepta Ho

e Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho

Tabla 28

Liderazgo y Rendimiento laboral

Rendimiento

Correlaciones Liderazgo

Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,348"
Rendimiento
Laboral Sig. (bilateral) 0,041
Rho de N 35 35
Spearman
Coeficiente de correlacion ,348" 1,000
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0,041
N 35 35

En la tabla 28, en la hipoétesis especifica, donde se quiso determinar la
correlacion entre variables, liderazgo y el rendimiento laboral, el nivel de Sig.
bilateral es 0,041 quiere decir que p < 0,05, por tanto, al aceptar la hipétesis alterna
rechazando la hip6tesis nula.

Por lo tanto, hay evidencias suficientes para aceptar la hipétesis alterna, ya
que, de acuerdo la rho (0,348), mostré que hay una correlacion positiva media entre
el liderazgo y el rendimiento laboral del municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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- Hipotesis Especifica de la variable Liderazgo y la dimensién conflictos

e Ho: El liderazgo no tiene relacion con los conflictos

e Hu: El liderazgo tiene relacion con los conflictos
Decision
e Sielvalor p=0.05 se acepta Ho

e Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho

Tabla 29
Liderazgo y conflictos
Correlaciones Conflictos Liderazgo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,360"
Conflictos
Sig. (bilateral) 0,034
Rho de N 35 35
Spearman
Coeficiente de correlacion ,360" 1,000
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0,034
N 35 35

En la tabla 29, en la hipétesis especifica, donde se pretendié determinar la

correlacion del liderazgo y conflictos, el nivel de Sig. bilateral es 0,034 quiere decir

que p < 0,05, por tanto, ha aceptado la hipétesis alterna rechazando la hipétesis

nula.

Por lo tanto, hay evidencia suficiente para aceptar la hipétesis alterna, ya que,

de acuerdo a la rho (0,360) mostrd que hay una correlacion positiva media entre el

liderazgo y conflictos del municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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- Hipotesis Especifica de la variable Liderazgo y la dimensién sentido de

pertenencia.

e Ho: El liderazgo no tiene relacion con el sentido de pertenencia

e Hai: El liderazgo tiene relacion con el sentido de pertenencia

Decision

e Sielvalor p=0.05 se acepta Ho

e Sielvalor p <0.05 se rechaza Ho

Tabla 30

Liderazgo y sentido de pertenencia

Sentido de

Correlaciones . Liderazgo
pertenencia
Coeficiente de correlacion 1,000 0,304
Sentido de
pertenencia Sig. (bilateral) 0,075
Rho de N 35 35
Spearman
Coeficiente de correlacion 0,304 1,000
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0,075
N 35 35

En la tabla 30, en la hipétesis especifica, donde se pretendié determinar la

correlacion entre liderazgo y el sentido de pertenencia, el nivel de Sig. bilateral es

0,075 quiere decir que p > 0,05, por lo tanto, se acepto6 la hipétesis nula.

Por lo tanto, no hay suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula, ya

que, de acuerdo la rho (0,304), mostré que hay correlacion positiva media entre el

liderazgo y el sentido de pertenencia del municipio del distrito de San Bartolo, 2021.
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V.  DISCUSION
Se hizo una comparacion con trabajos previos en los resultados que obtuvieron

cada uno de ellos.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre el
liderazgo y el clima organizacional en el Municipio de San Bartolo, 2021, los
resultados que se obtuvieron En la tabla 21, en la hip6tesis general, donde se quiso
determinar la correlacion entre variables, liderazgo y clima organizacional, el nivel
de Sig. bilateral es 0,354 quiere decir que p > 0.05, por lo tanto, se acepta la
hipoétesis nula. Por tanto, no hay suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula
ya que, que de acuerdo a la rho (0,162), mostré que hay una correlacion positiva
débil del el liderazgo y el clima organizacional del municipio del distrito de San
Bartolo, 2021. Sin embargo, al comparar con Castillo, Medina, Bernardo, Reyes &
Ayala (2019) en su articulo cientifico “Liderazgo y Clima organizacional en
trabajadores de establecimientos de salud de una microred en Huaraz” Los
resultados en el andlisis con el coeficiente de Spearman con un nivel de
significancia del 5% aplicado una encuesta a 88 trabajadores de la microred
evidenciando la relacién positiva que hay entre el liderazgo transaccional (rs =
0,644; p = 0,000) y el clima organizacional y transformacional (rs = 0,660; p =
0,000). La conclusion a la que lleg6 es que mas alto el liderazgo, mejora el clima
organizacional. Con estos resultados hay discrepancia que el liderazgo no afecta al
clima organizacional ya que puede deberse a otros factores dependiendo de la
organizacion y esto es por estructuras, cooperacion y/o conflictos entre los
colaboradores mas que por el propio liderazgo, ademas Alvarez (2020) El clima
Organizacional comprende las experiencias en conjunto de todos los talentos de
una organizacion donde el trabajador tiene una percepcién del entorno donde

labora basado en como se siente.
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El primer objetivo especifico fue de Identificar la relacion entre el liderazgo y
la estructura del municipio de San Bartolo, 2021. En la tabla 22, en la hipétesis
especifica, donde se pretendié determinar la correlacion entre la variable liderazgo
y la dimension estructura, el nivel de Sig. bilateral es 0,003 quiere decir que p <
0.05, por lo tanto, al rechazar hipétesis nula y se termina aceptando la hipétesis
alterna. Por lo tanto, hay evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula ya que,
de acuerdo a la rho (0.484), mostré que hay una correlacion positiva del liderazgo
y la estructura del municipio del distrito de San Bartolo, 2021. Datos que al ser
contrastados con Herran y Carrera (2018) En su articulo “Estilos de liderazgo y su
influencia en el clima organizacional del personal de la escuela técnica de aviacion
civil”. La investigacion pone en evidencia que existe relacion. Con los resultados
gue se muestran, se coincide, ya que el liderazgo afecta a la estructura, influyendo
de manera moderada en el clima organizacional ya que ESAN (2015) nos dice que
la estructura tiene que ver todo con las reglas, procesos, procedimientos, jerarquia
gue tiene toda empresa donde hace que los colaboradores perciban el clima de la

organizacion.

Para el segundo objetivo especifico que fue identificar la relacién entre el
liderazgo y la responsabilidad en Municipio de San Bartolo, 2021, se obtuvieron los
resultados en la tabla En la tabla 23, en la hipétesis especifica, donde se pretendio
determinar la correlacion entre variables, liderazgo y responsabilidad, el nivel de
Sig. bilateral es 0,086 quiere decir que p > 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis
nula. Por lo tanto, no hay suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula ya
gue de acuerdo a la rho (0,295), mostré que hay una correlacién positiva media del
liderazgo y la responsabilidad en el municipio del distrito de San Bartolo, 2021. En
comparacion con los resultados de Cevallos (2016) en su articulo cientifico titulado
‘liderazgo y clima organizacional, en Las empresas industriales de la ciudad y
Provincia de Loja”. Los resultados muestran una relacion sig. (p.<0.05). La
investigacion demostré que la correlacion es Sig. (bilateral) del 0,01 en la
investigacion planteada. Debido a estos resultados se discrepa en cuanto a ellos
ya que el liderazgo y la recompensa es muy baja. Ademas, Aular (2018) esto se

traduce en que el lider da autoridad y responsabilidad a sus colaboradores
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(empowerment) de tal manera que tengan autonomia y se sientan responsables en
su trabajo produciendo resultados aumentando asi la satisfaccion del trabajo que
se realiza. Eso conlleva a que el compromiso con la organizacion y las tareas a
realizar crezcan, asi como también pueden tener adaptacion ante el cambio
afrontandolo con una actitud positiva y entusiasmo. Dado estos resultados, difiere
las investigaciones ya que la correlacion es muy baja. Ademas, Aular (2018) esto
se traduce en que el lider da autoridad y responsabilidad a sus colaboradores
(empowerment) de tal manera que tengan autonomia y se sientan responsables en
su trabajo produciendo resultados aumentando asi la satisfaccion del trabajo que
se realiza. Eso conlleva a que el compromiso con la organizacion y las tareas a
realizar crezcan, asi como también pueden tener adaptacion ante el cambio

afrontandolo con una actitud positiva y entusiasmo.

Para el tercer objetivo especifico fue identificar la relacion entre el liderazgo y la
recompensa en la Municipalidad Distrital de San Bartolo, Lima 2021. Los resultados
En la tabla 24, en la hipotesis especifica, donde se pretendié determinar la
correlacion la variable liderazgo y la dimension recompensa, el nivel de Sig. bilateral
es 0,157 quiere decir que p > 0.05, por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula. Por lo
tanto, no hay suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula, ya que de
acuerdo a la rho (0,244), mostré que hay una correlacion positiva débil del liderazgo
y la recompensa. En comparacion con el trabajo de Vergara (2019) en su articulo
cientifico “Estilos de liderazgo en el clima organizacional de una IPS en el municipio
de San Andrés de Tumaco — Narifio”, cuyo resultado de la investigacion fue la
correlacion en un nivel positivo. Dado estos resultados, difiere, ya que las
investigaciones ya que la correlaciéon es muy baja. Ademas, Center México (2018)
la recompensa tiene que ver con el reconocimiento de la labor hecha, dicho
reconocimiento no necesariamente se traduce en un salario que sea justo sino, en

flexibilidad de horarios, premios o mejoras de crecimiento dentro de la organizacion.

Para el cuarto objetivo especifico fue identificar la relacion entre el liderazgo y
el desafio del trabajo en la Municipio de San Bartolo, Lima 2021. Los resultados En
la tabla 25, en la hip6tesis especifica, donde pretendié determinar la correlacion

entre variables, liderazgo y desafio en el trabajo, el nivel de Sig. bilateral es 0,250
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quiere decir que p > 0.05, por lo tanto, se ha aceptado la hipétesis nula. Por lo tanto,
no hay evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula, ya que, de acuerdo a la
rho (0,200), se mostré6 que hay una correlacién positiva débil del liderazgo y el
desafio en el trabajo. En comparacién con los datos de Seguel, M., Gallegos &
Carlos (2019) en su articulo cientifico “El liderazgo y su influencia en el clima
laboral: caso de estudio de una empresa exportadora de alimentos”. Cuyo resultado
fue que identifican que el liderazgo rebasa la media de la organizacién que es el
2.42, se observé que sus niveles en cuanto al compromiso y satisfaccion son mas
prominentes. Sin embargo, en produccion se observo niveles inferiores, ocupa un
cuarto lugar en niveles de satisfaccion y compromiso. Por lo tanto, la conclusion fue
que el liderazgo transformacional influye de una manera positiva en la apreciacion
del bienestar laboral de los colaboradores generando un mejor compromiso con la
organizacion. Dado los restados, se difiere ya que en la investigacion el nivel de

correlacion es muy baja.

Para el quinto objetivo especifico fue identificar la relacion entre el liderazgo y
las relaciones sociales en el Municipio de San Bartolo, Lima 2021 cuyo resultado
En la tabla 26, en la hipotesis especifica, donde se pretendié determinar la
correlacion entre el liderazgo y las relaciones sociales, el nivel de Sig. bilateral es
0,011 quiere decir que p < 0,05, por tanto, al aceptar la hipétesis alterna rechazando
la hipétesis nula. Por lo tanto, hay evidencia suficiente de correlacion ya que, de
acuerdo a la rho (0,427), mostré6 que hay una correlacion positiva media del
liderazgo y las relaciones sociales. En comparacion con el trabajo de Cornelio &
Ortega (2018) en su articulo cientifico titulado “Liderazgo de los directivos y
compromiso organizacional Docente”. Los resultados mas significativos fueron que
existia entre liderazgo directivo y desempefio organizacional del docente una
relacion alta, con coeficiente chi cuadrado de 27.13 en las distintas dimensiones
encontrando con una correlacion rho (0,557) Dado estos resultados se afirma que
existe correlacion, pero difiere del nivel debido a que uno es moderado y el otro es
alta. Ademas, Heathfield (2019) las relaciones en la organizacién es la clave del
exito cuando estas son efectivas, sin embargo, cuando no lo son, estas pueden
dafar el clima y también la carrera en la organizacién afectando la mision que se
tiene y estas relaciones son las que forman la parte angular de la satisfacciéon

laboral y personal convirtiéndose en la llave para el éxito.
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Para el sexto objetivo especifico fue identificar la relacion entre el liderazgo y la
cooperacion de la Municipio de San Bartolo, Lima 2021 cuyo En la tabla 27, en la
hipotesis especifica, donde pretendié determinar la correlacién entre liderazgo y
cooperacion, el nivel de Sig. bilateral es 0,001 quiere decir que p < 0,05, por lo
tanto, al aceptar la hipétesis alterna rechazando la hipétesis nula. Por tanto, hay
evidencia suficiente de aceptar la hipétesis alterna y rechazar la nula, ya que, de
acuerdo a la rho (0,523), mostré que hay una correlacidn positiva considerable del
liderazgo y la cooperacion. Comparado con el trabajo de Castillo, Medina Bernardo,
Reyes & Ayala (2019) en su articulo cientifico “Liderazgo y Clima organizacional en
trabajadores de establecimientos de salud de una microred en Huaraz”. Cuyo
resultado relacién positiva que hay entre el liderazgo transaccional (rs = 0,644; p =
0,000) y el clima organizacional y transformacional (rs = 0,660; p = 0,000). La
conclusién a la que llegd es que mas alto el liderazgo, mejora el clima
organizacional. Se afirma que hay correlacion entre las variables, pero difiere del
nivel de ella. Ademas, Deakinco (2016) el trabajo en equipo es esencial para que
toda organizacion sea exitosa porque este genera bienestar y compromiso por parte
de los colaboradores de una organizacion encontrando estos un clima de
colaboracién, respeto mutuo, tolerancia y comunicacion fluida generando un equipo

fuerte.

Para el séptimo objetivo especifico fue identificar la relacién entre el liderazgo y
rendimiento laboral en la Municipio de San Bartolo. Los resultados En la tabla 28,
en la hipotesis especifica, donde se quiso determinar la correlacion entre variables,
liderazgo y el rendimiento laboral, el nivel de Sig. bilateral es 0,041 quiere decir que
p < 0,05, por tanto, al aceptar la hipétesis alterna rechazando la hipotesis nula. Por
lo tanto, hay evidencias suficientes para aceptar la hipétesis alterna, ya que, de
acuerdo la rho (0,348), mostr6 que hay una correlacidon positiva media entre el
liderazgo y el rendimiento laboral. En comparacion con el trabajo de Gallegos &
Caceres (2016) en su articulo cientifico “Relacion entre el Clima Organizacional y
la Satisfaccion Laboral en una Pequeiia Empresa del Sector Privado” cuyo
resultado indicé que el clima organizacional con la satisfaccion laboral tiene una
relacion moderada (r= 0,0229) pero que esta no es de manera significativa. Lo que
difiere, al verse los resultados ya que el nivel de correlacion de este trabajo es muy

bajo. Ademés, ESAN (2015) segun los profesores Litwin y Stinger es el rendimiento
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laboral y este afecta si no se tiene de manera equitativa los niveles de exigencia

entre areas y estas siempre deben ser razonables y que puedan medirse.

Para el octavo objetivo especifico fue identificar la relacion entre el liderazgo y
los conflictos en la Municipio de San Bartolo, el resultado En la tabla 29, en la
hipotesis especifica, donde se pretendié determinar la correlacion del liderazgo y
conflictos, el nivel de Sig. bilateral es 0,034 quiere decir que p < 0,05, por tanto, ha
aceptado la hipétesis alterna rechazando la hipétesis nula. Por lo tanto, hay
evidencia suficiente para aceptar la hipotesis alterna, ya que, de acuerdo a la rho
(0,360) mostr6 que hay una correlacion positiva media entre el liderazgo y
conflictos. En comparacion con Rojo (2018) en su tesis titulada “El clima laboral y
su relacién con la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa de
carga internacional”. Los resultados fueron que, en la dimension de la variable de
clima organizacional, el 33.3% afirma que es inapropiada. Con respecto a la
dimension de involucramiento laboral (60% de encuestados), en la variable
supervision (53.3% encuestados), en la variable comunicacion (46.7% de
encuestados), en la dimension condiciones laborales (53.3% de encuestados),
afirmaron que no es apropiada. Cuya conclusion hay relacion en la investigacion
planteada. Debido a los resultados se afirma que hay correlaciéon entre las
variables. Ademas, Moran (2018) el tratar con los empleados que tienen conflictos
0 que no se llevan tiene que seguir pasos y mucho tino para no fomentar mas
discordias ya que puede desencadenar despidos y otras agravantes, ya que se
desencadena por una mala comunicacion por lo general. Es por eso que el manejo
por parte de los superiores debe estar evaluado por niveles segun las politicas y

cultura de la organizacion afrontando dicho conflicto con una comunicacion abierta.

Para el noveno objetivo especifico fue identificar la relacion entre el liderazgo
y el sentido de pertenencia del Municipio de San Bartolo En la tabla 30, en la
hipétesis especifica, donde se pretendié determinar la correlacion entre liderazgo y
el sentido de pertenencia, el nivel de Sig. bilateral es 0,075 quiere decir que p >
0,05, por lo tanto, se acepto la hipotesis nula. Por lo tanto, no hay suficiente
evidencia para rechazar la hipotesis nula, ya que, de acuerdo la rho (0,304), mostro
qgue hay correlacién positiva media entre el liderazgo y el sentido de pertenencia.

En comparacion del trabajo de Principe (2018) en su tesis “Relaciéon del Clima
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Organizacional y el Desempefio Laboral del Personal de la Industria Metal
Mecanica de Lima Norte, 2016”. El resultado muestra que la correlacion entre las
variables es alta (0.999) por lo tanto hay relacion entre variables. Dado los
resultados difieren en el nivel de correlacion ya que es muy bajo. Ademas, Fraser
(2019) el sentido de pertenencia que el ser humano tiene hacia una organizacion
es porque este experimenta satisfaccion con lo que hace y siente estabilidad.

Cuando estos tienen sentido de pertenencia.
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VI.  CONCLUSIONES
A continuacion, se presenta las conclusiones de la investigacion realizada partiendo

de los objetivos que se han planteado:

Primera.- De acuerdo al objetivo principal que fue determinar la relacion entre
liderazgo y el clima organizacional, donde se demostro en los resultados obtenidos
que no hay una relacion directa en el municipio Distrital de San Bartolo, 2021,
evidenciando que el liderazgo tiene una relacién débil con el clima organizacional,
de tal manera que se concluye: el clima organizacional en el municipio de San
Bartolo no pasa necesariamente por el liderazgo, sino otros factores que podrian

evidenciar factores que ayuden a mejorar el clima organizacional.

Segunda. - De acuerdo al primer objetivo especifico los resultados indican
que hay una relacién positiva media entre el liderazgo y la estructura en el Municipio
Distrital de San Bartolo, 2021, Por lo tanto, se concluye: a mayor conocimiento de

las funciones por parte de los colaboradores mejor clima organizacional.

Tercera. - De acuerdo al segundo objetivo especifico donde hay una relacion
positiva media entre el liderazgo y la responsabilidad en el Municipio Distrital de
San Bartolo, 2021. Por lo tanto, se concluye que, en tanto los empleados sean
idoneos para el puesto, con una mejor seleccion de personal, la responsabilidad

puede mejorar.

Cuarta. - De acuerdo al tercer objetivo especifico donde no hay una relacion
directa entre el liderazgo y la recompensa en el Municipio Distrital de San Bartolo,
2021. Por lo tanto, se concluye que el liderazgo tiene una relacion débil con esta
dimension ya que los incentivos o recompensas no estan permitidos en el sector

publico y menos por parte de los lideres o los que presiden.

Quinta. - De acuerdo al cuarto objetivo especifico donde no hay una relacion
directa entre el liderazgo y el desafio en el trabajo en el Municipio Distrital de San
Bartolo, 2021. Por lo tanto, se concluye que, el liderazgo tiene una relacién débil
con el desafio laboral, porque el colaborador, si es que no esta el lider, se siente

preparado para asumir responsabilidades.

Sexta. - De acuerdo al quinto objetivo especifico donde hay una relacién

positiva media entre el liderazgo y las relaciones sociales en el Municipio Distrital
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de San Bartolo, 2021. Por lo tanto, se concluye que, a medida que el liderazgo se
relaciona con los colaboradores incentivandolos y promoviendo el trabajo en equipo

el clima organizacional se vuelve satisfactorio.

Sétima. - De acuerdo al sexto objetivo especifico donde hay una relacién
positiva media entre el liderazgo y la cooperacion en el Municipio Distrital de San
Bartolo, 2021. Por lo tanto, se concluye que a medida que los colaboradores tienen
ayuda de su lider y a su vez el apoyo de sus comparfieros para la realizacion de las

labores, el clima laboral mejora.

Octava. - De acuerdo al séptimo objetivo especifico donde hay una relacion
positiva media entre el liderazgo y el rendimiento laboral en el Municipio Distrital de
San Bartolo, 2021. Por lo tanto, se concluye que los colaboradores perciben estar

de acuerdo que su desempefio es el adecuado en sus labores.

Novena. - De acuerdo al octavo objetivo especifico donde hay una relacién
positiva media entre el liderazgo y conflictos en el Municipio Distrital de San Bartolo,
2021. Por lo tanto, se concluye que a medida que los colaboradores aprendan a
manejar la presién del trabajo con tranquilidad y controlar sus emociones de

manera inteligente el clima laboral sera favorable en la institucion.

Decima. - De acuerdo al noveno objetivo especifico donde no hay relacién
directa entre el liderazgo y el sentido de pertenencia en el Municipio de San Bartolo,
2021. Por lo tanto, se concluye que el liderazgo tiene una relacién débil con esta
dimensién, ya que, para los colaboradores, el sentido de pertenencia pasa por otros
motivos y no necesariamente por la primera variable y esto se debe a que los
colaboradores llegan a querer a la institucion en si, teniendo en cuenta que muchos
de ellos son parte del distrito y desean hacer bien las cosas, generando un buen

lugar para trabajar.
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VIl. RECOMENDACIONES
Para los resultados presentados, a continuacidon, se presenta las siguientes

recomendaciones.

Primero: Debido a que no hay una relacion directa entre el liderazgo y el
clima organizacional en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021 ya que su
correlacion es débil. Se sugiere realizar una investigacion posterior a esta con el fin
de mejorar el clima organizacional, estas pueden ser relacionado con el manejo de
emociones, trabajo en equipo y otros que tienen que ver con la gestion de

organizaciones.

Segundo: Ya que indican que hay una relacion positiva media entre el
liderazgo y la estructura en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021. Se
recomienda capacitar a los colaboradores en tema de las tareas que debe de
realizar en cuanto al MOF se refiere para que no haya duplicidad de funciones o
hacer induccién cuando haya un colaborador nuevo ya que hay muchos que entran
a trabajar al sector publico sin conocer el MOF para asi, no incurrir en errores. Esto

a su vez, debe ser incentivado y propuesto por los mismos lideres.

Tercero: Los resultados indicaron que hay una relacién positiva media entre
el liderazgo y la responsabilidad en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021. Por
tanto, se sugiere que los lideres puedan tener o elaborar un mapa de procesos para
su personal, con la descripcién de las funciones y como estas se articulan con las
diferentes areas, ya que hay demasiado papeleo, asi como documentacién que
tiene un debido trAmite porque este puede traspapelarse si no se gestiona

adecuadamente.

Cuarto: Los resultados indicaron que hay una relacion positiva débil entre el
liderazgo y recompensa en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021. Por tanto, se
sugiere que, para motivar a los colaboradores, los lideres puedan crear espacios
donde se muestre los resultados o status del trabajo hecho por trimestre y que de
ser favorables se felicite y se pueda dar un presente simbdélico o salario emocional

reconociéndolo y hasta entregarle un dia de descanso.
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Quinto: Los resultados mostraron que no hay una relacion directa entre el
liderazgo y el desafio en el trabajo en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021.
Debido a que existe una correlacion débil. Por lo tanto, se recomienda buscar
capacitaciones en gestiéon municipal para los colaboradores para que se sientan
motivados porque ellos estan dispuestos a asumir retos y ante la falta de un lider o

cuando este deje el puesto, ellos estan dispuestos a asumir ese cargo.

Sexto: Los resultados mostraron que hay una relacién positiva media entre
el liderazgo y las relaciones sociales en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021.
Por tanto, se sugiere que los lideres tengan herramientas de coaching y gestion de
personas ya que esto contribuye a que los lideres formen equipos de trabajo mas

sélidos y eficientes.

Sétimo: Los resultados mostraron que hay una relacion positiva media entre
el liderazgo y la cooperaciéon en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021. Por lo
tanto, se recomienda fomentar espacios donde los lideres y colaboradores puedan
compartir y tener ratos de esparcimiento para poder generar confianza y
experiencias que permitan una mejor influencia de los lideres hacia los

colaboradores.

Octavo: Los resultados mostraron que hay una relacion positiva media entre
el liderazgo y el rendimiento laboral en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021.
Por lo tanto, se sugiere que se haga una evaluacion de desempefio laboral para
poder medir la realidad de este y reflejar la verdad de las respuestas de los
colaboradores. Este test puede ser el 360° ya que involucra a todos los actores de
la organizacién con el fin de identificar fortalezas y debilidades para la mejora de

las actividades laborales y por ende del Municipio.

Noveno: Dado los resultados, hay una relacion positiva media entre el
liderazgo y conflictos en el Municipio Distrital de San Bartolo, 2021. Por lo tanto, se
sugiere, que se pueda gestionar talleres de gestion de control del stress e
inteligencia emocional para que los colaboradores tengan herramientas para actuar

en caso de conflictos producidos por presion o estrés laboral.
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Décimo: De acuerdo con los resultados, no hay relaciéon directa entre el liderazgo
y el sentido de pertenencia en el Municipio de San Bartolo, 2021. Debido a que la
correlacion con el liderazgo es débil. Por lo tanto, se sugiere que el lider principal
gue es el alcalde juntamente con el gerente municipal, pueda ambos comunicar y
sensibilizar a los colaboradores acerca la mision y visiébn del Municipio para la
mejora del distrito de San Bartolo.
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ANEXOS

Tabla 4
Escala de confiabilidad Alfa Cronbach
Escala Alfa Cronbach Fiabilidad

a>0,9 Excelente
a>0,8 bueno
a>0,7 aceptable
a<0,6 débil
a>0,5 pobre
a<0,5 inaceptable

Fuente: Adaptado de Chavez & Rodriguez (2018)
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Tabla 20
Coeficiente de correlacion

-0.91 a-1.00
-0.76 a -0.90
-0.51a-0.75
-0.26 a -0.50
-0.11 a-0.25
-0.01a-0.10
0.00
+0.01 a +0.10
+0.11 a +0.25
+0.25 a +0.50
+0.51 a +0.75
+0.76 a +0.90
+0.91 a +1.00

Correlacién negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil
Correlacion negativa muy débil
No existe correlacion
Correlacion positiva muy débil
Correlacién positiva débil
Correlacién positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacién positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Adaptado de Hernandez et al (2014)
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ANEXO 1

Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Item Escala de Medicion
Comunicacion 1-2
Evasion
Liderazgo Laissez- va5|o. .de 3-4
. responsabilidades
faire
Toma de
.. 5
decisiones
Toma de
decisiones 6-7
. individualmente
Liderazgo
autocratico Controla al 8-9
Forbes (2013) en su subalterno
articulo ¢ Qué es Dirige
. 5 . X 10
Liderazgo?, nos dice que verticalmente
Toma e
; 4 encuesta aplicando el decisiones 11-12 _
de la autoridad o poder . : ; Ordinal
; L cuestionario como ) horizontal
Liderazgo gue el individuo pueda . ich Liderazgo — —~
obtener, esta influencia __Instrumento, dicho democratico Administracion 13-14
; ’ . instrumento es de escala compartida
tiene la capacidad de Likert - -
persuadir a otros en su ' Motivay estimula | o o
comportamiento para a subordinados
lograr objetivos para una recompensa 17
organizacion. contingente
Li L3 direccid
|deraz.go a dlre.cluon ppr 18-19
Transaccional excepcion activa
L3 direccid
a dlre'cluon p'or 20-21
excepcion pasiva
.Inﬂu.enua 2993
Liderazeo idealizada
g. Inspiracién 24-25
transformacional Consideracion
26-27

individualizada
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Estimulacion

; 28-19
intelectual
Alvarez (2020) El clima Estructura Normas 01-02
Organizacional comprende Responsabilidad Carga laboral 03-04
las experiencias en Remuneracion 05-06
conjunto de todos los Incentivos 07-08
Recompensa
talentos de una Beneficios 09
organizacion donde el Ascensos 10-11
trabajador tiene una Sera medida mediante Desafio del trabajo Iniciativa 12-13
percepcion del entorno encuesta aplicando el Relaciones
Clima donde labora basado en cuestionario como sociales Interpersonales | 14-15
organizacional 4 i 4 instrumento, dicho —
g cémo se siente, cuéles Cooperacion Apoyo 16-17
i instrumento es de escala —
son las acciones del Rendimiento 5 ) 6
i i Likert. esempeno
liderazgo de los jefes, cual laboral
es la cultura de la Conflictos Actitud 19-20
organizacion, estados de
animos del mismo y de los )
. Sentido de )
companeros entre otras Compromiso 21-22

cosas.

pertenencia
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ANEXO 2

Matriz de Operacionalizacion de variables

PRIMERA VARIABLE: Liderazgo

Dimensiones

Indicadores

Preguntas

Tipo de escala

29

L, 01. La forma de comunicarse de su lider, ¢.es clara?
Comunicacion - - - -
02. ¢, Su jefe toma tiempo para conversar con usted y conocerlo mas?
Liderazgo Evasién de 03. ¢ Asume con responsabilidad sus funciones su superior?
Laissez-faire responsabilidades | 04. ¢ Se toma medidas correctivas por un error gue cometio su jefe?
Toma de 05. ¢ Las decisiones son tomadas analizando alternativas de solucién?
decisiones
Toma de 06. ¢, Su jefe inmediato toma decisiones basado en lo que cree que deberia ser?
decisiones 07. ¢ Considera usted que sus sugerencias son consideradas al momento de la toma de decisiones?
. individualmente
Liderazgo - - — - - p——s
autocratico Controla al 08. ¢ El horario de refrigerio es inflexible por parte de su lider?
subalterno 09. ¢ Le permiten llegar tarde o irse temprano por temas personales?
Dirige 10. ¢ Su jefe se concentra méas en dar 6rdenes?
verticalmente
Toma de 11. ¢ Su lider acepta sugerencias?
decisiones 12. ¢ Cree usted que sus sugerencias son consideradas al momento de la toma de decisiones?
. horizontal
Liderazgo — =~ - - - - - >
democratico Administracion 13. ¢ Su jefe inmediato le delega funciones?
compartida 14. ¢ Es participe de las decisiones en su area en conjunto con su lider?
Motiva y estimula | 15. ¢Su jefe inmediato tiene comunicacion para animar a sus colaboradores?
a subordinados 16. ¢El lider se preocupa por motivar a sus subordinados?
Recompensa 17. ¢ El jefe inmediato premia por los objetivos alcanzados?
Contingente
Liderazgo La direcciéon por | 18. ¢El lider verifica las tareas para asegurar el cumplimiento de las mismas?
Transaccional excepcion activa | 19. ¢ Cree usted que el lider acepta sus errores y busca gue corregirlas de manera inmediata?
La direccién por | 20. ¢El lider deja que ocurra los errores para después corregirlos?
excepcion pasiva | 21. ;Su jefe deja a que los problemas sean serios para poder resolverlos?
Influencia 22. ¢ Se comparte los riesgos en las decisiones adoptadas en el grupo de trabajo?
idealizada 23. ¢El lider demuestra y comparte sus habilidades?
L 24. ¢ Las aptitudes del lider le evidencian sus fortalezas?
Inspiracion N=TRT - - - - - -
Liderazao 25. ¢El lider tiene poco interés por conocer las necesidades en el equipo de trabajo?
o Consideracion 26. ¢ Le tiene poca confianza el lider en sus juicios y decisiones?
Transformacional L : —— - - ~ - —
individualizada 27. ¢ El lider inmediato motiva a los demas a tener confianza en si mismos?
. L 28. ¢ Tratan a los colaboradores como personas individuales y no sélo como miembros de un equipo
Estimulacion ;
) 0 grupo de trabajo?
intelectual

. ¢ El lider intenta demostrar coherencia entre lo que dice y lo que hace?

ORDINAL

Escala de valoracion:

Likert

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo
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SEGUNDA VARIABLE: Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores Preguntas Tipo de escala
01. ¢ El horario de la jornada laboral es ideal?
Estructuras Normas 02. ¢ Es importante contar con conocimiento de la descripcion del puesto para poder realizar

bien las labores en la organizacion?

Responsabilidad

Carga Laboral

03. ¢ Tiene funciones que corresponde a su trabajo?

04. Puede realizar su trabajo sin problemas ya que cuenta con los recursos y/o materiales
necesarios

Remuneracion

05. ¢ Su remuneracién va acorde con las tareas gque realiza?

06. ¢, Su remuneracién es competitiva en comparacién con otras organizaciones?

07. ¢La organizacién otorga incentivos para lograr las metas propuestas?

Incentivos 08. ¢ Las funciones de su trabajo deben tener un plan de incentivos?
Recompensa Beneficios 09. ¢ La organizacién le brinda beneficios laborales?
10. ¢ Considera que existen posibilidades de ascensos de acuerdo a rendimiento laboral en la
Ascensos organizacién?
11. ¢ Esta preparado para ser promovido en la organizacién?
Desafio del 12. ¢ Tiene la disposicién de adaptarse a los cambios?
. Iniciativa 13. ¢ Usted se considera preparado para tomar la iniciativa de resolver algin inconveniente
trabajo que se presente?
Relaciones 14. ¢ Existe buena relacién entre los compafieros?
sociales Interpersonales |75 ~; Sy jefe inmediato promueve el trabajo en equipo?
., 16. ¢ Si se le presente algun inconveniente, recibe apoyo de su jefe inmediato?
Cooperacion Apoyo — 2 o
17. Si tiene alguna duda con respecto a su trabajo, ¢recibe el apoyo de sus compafieros?
ReTst;r;w:aerto Desempefio 18. ¢ Su desempeiio laboral es el adecuado para su trabajo?
19. Ante un conflicto laboral con su compafiero, ¢ la situacion se debe de manejar con
Conflictos Actitud tranquilidad?
20. ¢ Es importante saber manejar sus emociones ante una situacion laboral tensa?
Sentido de 21. ¢ Es un orgullo trabajar en la organizacién?

pertenencia

Compromiso

22. ¢ Usted se considera identificado con la organizacion?

ORDINAL

Escala de
valoracién: Likert

1. Totalmente
en
desacuerdo

2. En
desacuerdo

3. Nide
acuerdo ni
en
desacuerdo

4. Totalmente
de acuerdo
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ANEXO 3
Estimado colaborador, el presente cuestionario dura entre 20 a 30 minutos y tiene como objetivo realizar un estudio para una tesis de

investigacion donde se pretende comprobar la relacion entre el liderazgo y el clima organizacional. Marque 1 Totalmente en desacuerdo, 2

En desacuerdo, 3 De acuerdo, 4 Totalmente de acuerdo; solo puede marcar una opcion.

Totalmente
En Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Variable Liderazgo 1 2 3 4

01. La forma de comunicarse de su lider, ¢.es clara?

02. ¢ Su jefe toma tiempo para conversar con usted y conocerlo mas?

03. ¢ Asume con responsabilidad sus funciones su superior?

04. ¢ Se toma medidas correctivas por un error que cometio su jefe?

05. ¢ Las decisiones son tomadas analizando alternativas de solucién?

06. ¢ Su jefe inmediato toma decisiones basado en lo que cree que deberia ser?

07. ¢ Considera usted que sus sugerencias son consideradas al momento de la toma de

decisiones?

08. ¢ El horario de refrigerio es inflexible por parte de su lider?

09. ¢ Le permiten llegar tarde o irse temprano por temas personales?

10. ¢ Su jefe se concentra méas en dar 6rdenes?

11. ¢Su lider acepta sugerencias?

12. ¢ Cree usted que sus sugerencias son consideradas al momento de la toma de
decisiones?

13. ¢ Su jefe inmediato le delega funciones?

14. ¢ Es participe de las decisiones en su area en conjunto con su lider?

15. ¢ Su jefe inmediato tiene comunicacién para animar a sus colaboradores?

16. ¢ El lider se preocupa por motivar a sus subordinados?

17. ¢ El jefe inmediato premia por los objetivos alcanzados?

18. ¢ El lider verifica las tareas para asegurar el cumplimiento de las mismas?
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19. ¢ Cree usted que el lider acepta sus errores y busca que corregirlas de manera
inmediata?

20. ¢ El lider deja que ocurra los errores para después corregirlos?

21. ¢ Su jefe deja a que los problemas sean serios para poder resolverlos?

22. ¢ Se comparte los riesgos en las decisiones adoptadas en el grupo de trabajo?

23. ¢ El lider demuestra y comparte sus habilidades?

24. ¢ Las aptitudes del lider le evidencian sus fortalezas?

25. ¢ El lider tiene poco interés por conocer las necesidades en el equipo de trabajo?

26. ¢ Le tiene poca confianza el lider en sus juicios y decisiones?

27. ¢ El lider inmediato motiva a los demas a tener confianza en si mismos?

28. ¢ Tratan a los colaboradores como personas individuales y no s6lo como miembros de un
equipo o grupo de trabajo?

29. ¢ El lider intenta demostrar coherencia entre lo que dice y lo que hace?

variable clima organizacional

01. ¢ El horario de la jornada laboral es ideal?

02. ¢ Es importante contar con conocimiento de la descripcién del puesto para poder realizar
bien las labores en la organizacion?

03. ¢ Tiene funciones que corresponde a su trabajo?

04. Puede realizar su trabajo sin problemas ya que cuenta con los recursos y/o materiales
necesarios

05. ¢ Su remuneracion va acorde con las tareas que realiza?

06. ¢ Su remuneracion es competitiva en comparacion con otras organizaciones?

07. ¢ La organizacion otorga incentivos para lograr las metas propuestas?

08. ¢ Las funciones de su trabajo deben tener un plan de incentivos?

09. ¢ La organizacion le brinda beneficios laborales?

10. ¢ Considera que existen posibilidades de ascensos de acuerdo a rendimiento laboral en
la organizacion?

11. ;Esta preparado para ser promovido en la organizaciéon?

12. ¢ Tiene la disposicion de adaptarse a los cambios?
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13. ¢ Usted se considera preparado para tomar la iniciativa de resolver algin inconveniente
gue se presente?

14. ¢ Existe buena relacion entre los compafieros?

15. ¢ Su jefe inmediato promueve el trabajo en equipo?

16. ¢ Si se le presente algun inconveniente, recibe apoyo de su jefe inmediato?

17. Si tiene alguna duda con respecto a su trabajo, ¢ recibe el apoyo de sus compafieros?

18. ¢ Su desempefio laboral es el adecuado para su trabajo?

19. Ante un conflicto laboral con su compafiero, ¢ la situacion se debe de manejar con
tranquilidad?

20. ¢ Es importante saber manejar sus emociones ante una situacion laboral tensa?

21. ¢Es un orgullo trabajar en la organizacion?

22. ¢ Usted se considera identificado con la organizacion?
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ANEXO 4

Matriz de Datos

Variable LIDERAZGO
UL Liderazgo Laissez-faire Clb]Slardc o RIS LI EIEA Liderazgo Transformacional
ones 9 AUTOCRATICO DEMOCRATICO Transaccional 9
. La La
] Evasion de Toma (;I'é)cr;ws?odnee Control | Direc | Decisi | Administr gﬂs(:itgﬁlg Recomp | direcci | direcci | Influen Considera | Estimula
Indicado | Comunica responsabili de s aal cion 6n acion a ensa 6n por | én por cia Inspirac cién cién
res cion gades decisi indivualm subalte | vertic | horizo | compartid subordin conting | excepc | excepc | idealiz ion individuali | intelectu
ones rno al ntal a ente ion ion ada zada al
ente ados ; .
activa | pasiva
sla ol sl 0 lolrlelo 9 (Y 93|82 g 5 [23/8/J|8|Q|3/8|8|K|8|R
8 8 8 8 8 8 S| 8|S © c| ©| ®© < o ] o c| ||| | c| s = < < < <
Pregunta S S S S = S S |5|5S = c| €| € = < = < c|lc|c|€|E|E| €| €& c < c | <
s > 2| 2 > > > 2|22 5 |52 2| 2| 2| > > > o> > 2> 2|2 2| 2| 2| 2
T R Sl E|E|ElE] & |g|le|lg|e|g|® ¢ |o|o|o|o|g|glelo| O O OO
o o o o o o a oo a a|la| a a o a o fdla|lala|lad|lac|la|lal| o a | a
1 4 4 4 3 4 3 4 1 4 3 4 | 4 4 4 4 4 3 4 | 4 2 3 3|4 4 2 2 4 4 4
2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 4 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 2 1
n 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 1 4 |3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3|4 4 1 1 4 3 4
L
E 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 2 4 | 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3|4 4 2 2 4 2 4
<
% 5 4 3 4 3 3 3 3 4 3 2 4 | 4 4 4 3 3 2 314123 |3]|3]3 2 2 3 3 3
=
% 6 3 3 3 3 3 3 2 3|4 3 3|3 3 3 3 3 2 313133 |3]|3]3 3 3 3 3 3
o
7 2 1 3 2 2 2 2 2 3 4 3|2 3 4 3 3 3 41411312 (3]|3 3 4 3 3 3
8 3 1 4 1 1 4 1 3 1 3 1 1 4 3 4 3 2 4 | 4 1 1143 3 3 1 3 3 2
9 | 4 4 4 4 4 4 | 4 | 4] a4 4 41 4| 4 4 4 | 4 4 4|4 |l4alalala]as|a] 4 4 | 4| 4
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31
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32

33

34

35

Variabl

CLIMA ORGANIZACIONAL

COMPROMISO

Zz eiwunbaid

TZ elunbaid

ACTITU
D

0z elunbaid

6T vlunbaid

gT eiunbaid

APOYO | DESEMPENO

,T eiunbaid

9T riunbaid

INTERPERSO
NALES

GT elunbald

T e1unbald

INICIATIVA

€T rviunbaid

2T eiunbaidg

1T eiunbaig

0T eiunbaid

6 e1unbaid

INCEN | BENE | ASCE
TIVOS |FICIOS | NSOS

g eiunbaid

) eiunbaid

REMUNE
RACION

9 elunbaid

G elunbaud

CARGA
LABORAL

1 elunbald

¢ eiunbaid

NORMAS

Z ewunbaid

T elunbaud

<

<

<t

Dimens

iones

Indicad

ores

Pregunt
as

™

<

L0

©

S3ILINVAIOILEVd
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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31

32

33

34

35
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ANEXO 5

Validacion del instrumento y juicio de expertos

ucv

LR iWERSIDAD
CEsan Wal L e

Q0

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GEMERAL ES:

1.1. Apellidos y nommberes. ded infoemante: Or. NAVARRD TAPA JAVIER FELIX
|.2. Cargo & Insfitucion donde labora:  Docente a tiempo Parsal - UCY

|.3. Especialidad del expemor
14. Mombre ded Instrumento mofve de la evahsacion: Cuestionano

INVESTIGACION

|5 Aurones) del instumento: MARTINEZ HAROC JULID RODRIGD

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Defizente | Reguiar | Bueno bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 20-40% | 41-60% | 61-B0% | H1-100%
CLARIDAD Estm formuiaca oon lenguaje apropac aa
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD \igica. 83
Responde a3 |as necssidactss intemas y
PERTINENCIA exdernas de la ivestigacin 23
Esta adecuado para valorar aspecios y
Ll estrabegias de mejora 88
sy | Comprende los aspectos en calidad y
ORGAMNIZACION caridad. fefe]
Tiene oherenda entre indiadons v Bs
SUFICIEMCIA i, 83
INTENCIONALIDAD| ESime s asvatens que rsponds o aa
propdsio de 3 imvestioaciin
Considiera que s kemrs uililracns onesle
CONSISTENCIA | instrumentn son 1o ¥ Eda uno propios 83
i CRMDD gue S8 et investigando.
Considera la estructura del  presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA | 0 ko a quienes se dirige &l 83
instrimento
2. |Considers gue los flems miden ko que
METODOLOGIA pretende medir, fefe]
PROMEDID DE VALDRACION B8
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIAELE: LIDERAZGO

ITEMm
N

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

L

02

03

04

05

o0&

o7

0s

03

10

slafsla]afa]a]s]a]x

11

X,

12

Y,

13

14

1%

L3

16

L

LEi

18

15

20

21

22

23

24

25

26

27

28
20
30
K] |

NSRS ES RN ER ER N EREN N RN TN SR

. OPINIOM DE APLICACION:

ifé aspectos tendra gque modificar, incementar o suprimir en los instumentos de
irvestigacion?
Aglicable

. PROMEDIO DEVALORACION: BEY%

¥ |
A/ )

Lima, 03 de febrero del 2021

Firma de experto informante
DI N° 08814135
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Crnan Yol ero

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

lll. DATOS GEMERALES:
I1. P-FE"I.JIJS]II'I:I'TH"ES ded informante: Dr. NAVARRD TAPWA JAVIER FELIX
|.2. Cargo & Institucion donde |sbora:  Docente a tiempo Parcal - UCY
3. Especialidad del expericc  INVESTIGACION
14, Mombre ded Instrumentn motve de |3 evshson: Cuestionario
|5 Auores) del instumenio: MARTINEZ HARD JULIO RODRIGO

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficerte | Reguir | Bueno bueno | Escelente
sl i 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | B1-100%
CLARIDAD Esta formruack oon lenguaje apeopiado a3
ORJETIVIDAD EE.'gL.a::zprsadn de manera coherente y as
Responde 3 las necesidaces intemas y
PERTINENCIA exdernas e ks ivestigaciin a8
Esta adecuado para valorar aspectos y
e estrategias de mejora 88
La1 | Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION il 83
SUFICIEMCIA W erine indiEdons v Bs as
INTENCIONALIDAD| E5¥me s astalenias que esponda 3 as
propdeio de b imvestinacidn
Consitiera que e kems uililadts enesle
CONSISTENCIA | instrumentn son oo y ada o popies 88
e CRIMDG U S8 et vestinando.
Considera la estrciura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA LrSAMD 3 quisnes 5 dirige &l 83
instrumen o
3 Considera que os ilems miden ko que
METODOLOGLA pretence med. 83
PROMEDID DE VALDRACION B8
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ITEMS DE LA SEGUNDA WVARLIABLE: CLIMA ORGANIZACHIMNAL

SUFICIENTE

MEWAMNAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE OESERVACIONES

ITEM
N=
L

R AR RN A A R R A

‘

‘

% |

4,

4,

AR A R E R EN ER ER N EY R K

I

L

OPINION DE APLICACION:

i(pse aspectos tendria gue modificar, incementar o suprimir en los instumentos de

investigacion?

Aplicable

PROMEDIC DEVALORACION: 83%

Lima, 02 de febrero del 2021

{
A

Firma de expern informants
DI N® 08814139
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L

uUcv

LIMIVERSIDAD
CESAN VALLE D

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Il DATOS GEMERALES:

1.1. Apeliidos y nombes ded infomnante: Or. BARDALES CARDEMAS MIGUEL
1.2, Cango & Insfiucon donde lsborm:  Docente a Tiempo Cormpleto - UCW

1.3. Especiaidad del experio
14. Mombre del Instrumento mofw de la evaluacion: Cuestionarnio

INVESTIGACION

1.5, Autores) del insturnenic: MaRTINEZ HARD JULID RODRIGO

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Reguiar | Bueno | Muybueno | Excelents
INDICADORES CRITERIOS D-20% |21 -80% | 41 -50% | 61-80% | 9-s00s
CLARIDAD Esta formuiais oon lenguaie apropiado 91
OEJETIVIDAD E;;:.pr&iﬂﬂﬂ manera coherente y 91
Responde @ las necesidades intemas y
PERTINENCIA | omas de Ia investigaciin °
Esta adecuado para valorar aspechns ¥
(ACTUALTDAD ectratenias de mejora 1
: Comprende los aspechos en calidad y
ORGANIZACION | Jomees 31
Tiene moherenda entre indicadones y las
SUFICIENCIA climensionas, 91
Estima b estraleniz: que regponds A
INTEMCIOMALIDAD) proplslin de b ivvestigacién 91
Coneiters oy ks e oimdos an ate
COMNSISTENCIA | instrumento son todos y Gda uno propics 91
del @mpo que se estd investigando.
Corsidera la_estruchura del presents
instrumento aderiado a tipo de
COHERENCIA LSLEArG a3 LeEnes SEdIﬂIF &l 31
instrumenti
r. |Considera que s itams maden o gue
METODOLOGA | (205 2 X 31
PROMEDIO DE VALDRACIIN 1%
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIAELE: LIDERAZGO

SUFICIENTE

MEDANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

SEIEEREEER:

=8

11

12

13

e RS A

14

15

16

L

17

1B

19

20

AR R R R e R

S RN N RN N e e E N RN AN EN N AN AN

V. OPINIGN DE APLICACION:

ifpé aspectos tendria que modificar, incementar o suprimir en los instumentos de

investigacion?

Aglicable

. PROMEDIO DEVAL ORACION: 91 %

Lima, 03 de febrero del 2021

Firma de expertn informante
DML N° 08437636




CERAn VaLLP D

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apelidos y nombees del informante: Or. BARDBLES CARDEMAS MIGUEL
1.2. Cango & Institucidn donde labora:  Docente a Tiempo Cormpleto - UCY
I.3. Especialidad ol expericc  INVESTIGACION
14. Mombre ded Instrumento mofive de la evaluacion: Cuestionario
1.5 Autores) del insturmenio: MARTINEZ HARD JULID RODRIGD

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficierte. | Fegubar | Buene | Muybieno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS D-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | B1-%00%
CLARIDAD Esta formulad con kenguaje apropiado B89
ORJETIVIDAD Eﬁi’tgﬁ?prsaja& manera coherents y 85
Responde a L neresidades ntemas y
PERTIMNENCIA | opemas de b2 investigacidn 8
Esta aderuads para valorar aspecing i
ACTUALTDAD estrategias de mejora 83
DHGANI.ZP.CICI)\‘\I dcmde s aSpectos en calidad v 85
Thene aoherenda entre indicacones y a5
SUFICIENCLA [rri—— 89
Estimea s estratenizs que responds &
INTENCIONALDAD| s B eais due =3 83
Coresiciena e 08 ke utiimcks: en ege
COMSISTENCIA | instrumenito son oocs y cada wnd g a5
el Empo gue s ety investigando.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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