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Resumen

La presente investigacion estuvo condicionada en determinar tres objetivos
generales donde se tuvo como primer lugar determinar el nivel de relacion existente
entre liderazgo y productividad en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica
en el afno 2022. En segundo lugar, el estudio se orienta a determinar el nivel de
relacion existente entre el clima laboral y productividad en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022, y en Ultima instancia se busca
determinar el nivel de relacion existente entre liderazgo y el clima laboral en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022. En tal sentido, se recurrié a
un estudio basico, con un nivel correlacional y disefio no experimental — transversal,
cuya poblacién estuvo integrada por 142 colaboradores de la Caja Municipal
Arequipa en la ciudad de Ica, siendo la muestra de tipo censal, es decir, igual a la
poblacion. En este caso puntual, se empleé la encuesta como técnica de
recopilacion de informacion, aplicAndose tres cuestionarios para cada una de las
variables, los cuales fueron sometidos a pruebas de validez y confiabilidad. De este
modo, los resultados del estudio determinaron la existencia de una relacion
significativa y positiva entre las variables liderazgo (rho = 0.642, p = 0.000), clima
laboral (rho = 0.862, p = 0.000) y la productividad en esta entidad. Asimismo, se
comprobd la relacion significativa, positiva y moderada entre el liderazgo y el clima
laboral en la Caja Municipal Arequipa, al obtenerse un (rho = 0.731, p = 0.000). A
nivel de dimensiones, se comprobd la relacidon estadistica y significativa entre el
liderazgo y el clima laboral con respecto a los factores que explican la productividad,
los cuales estuvieron conformados por la eficiencia, eficacia y el grado de

motivacion.

Palabras clave: Liderazgo, clima laboral, productividad, motivacion,
desempefio laboral.
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Abstract

The present investigation was conditioned to determine three general objectives
where the first place was to determine the level of relationship between leadership
and productivity in the Caja Municipal Arequipa of the city of Ica in the year 2022.
Secondly, the study is aimed at determining the level of relationship between the
work environment and productivity in the Caja Municipal Arequipa of the city of Ica
in the year 2022, and ultimately seeks to determine the level of relationship between
leadership and the work environment in the Caja Municipal Arequipa of the city of
Ica in the year 2022. In such In this sense, a basic study was used, with a
correlational level and a non-experimental - cross-sectional design, whose
population was made up of 142 employees of the Caja Municipal Arequipa in the
city of Ica, being the sample of census type, that is, equal to the population. In this
specific case, the survey was used as an information collection technique, applying
three questionnaires for each of the variables, which were subjected to validity and
reliability tests. In this way, the results of the study determined the existence of a
significant and positive relationship between the variables leadership (rho = 0.642,
p = 0.000), work environment (rho = 0.862, p = 0.000) and productivity in this entity.
Likewise, the significant, positive and moderate relationship between leadership and
the work environment in the Caja Municipal Arequipa was verified, obtaining a (rho
= 0.731, p = 0.000). At the level of dimensions, the statistical and significant
relationship between leadership and the work environment was verified with respect
to the factors that explain productivity, which were made up of efficiency,

effectiveness and the degree of motivation.

Keywords: Leadership, work environment, productivity, motivation, job

performance.
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I. INTRODUCCION

A nivel nacional, las entidades microfinancieras, que engloba a Cajas
Municipales de Ahorro y Préstamos (CMAC); Cajas Rurales de Ahorro y Préstamo
(CRAC) y Entidades de Desarrollo de la Pequeiia y Microempresa (EDYPME),
juegan un papel importante dentro del sistema en el area financiera, caracterizado
por la canalizaciéon de recursos en micro y pequefias empresas del pais. En sus
inicios, estas instituciones ganaron un espacio significativo en la economia
nacional, visto que favorecio al crecimiento de los pequefios emprendedores, a
través del acceso de fuentes de financiamiento; por lo que, fue posible su expansion
por todo el territorio (GAmez et al., 2019). En particular, el modelo de las CMAC se
origina de las cajas alemanas, las cuales proveyeron de una importante asistencia
técnica, pero su surgimiento obedece a la promocion del desarrollo regional del pais
iniciado en la década de 1980 y que se consolidd, con los cambios econdémicos,

legales e institucionales que se suscitaron a partir de alli (Le6n, 2017).

Actualmente, en el Per(, operan doce cajas municipales (incluida la Caja
Municipal de Crédito Popular de Lima) reguladas y supervisadas por la
Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS), con una cantidad de empleados
de 22,751 (entre gerentes, funcionarios y empleados) y concentran el 40.2% del
mercado micro financiero nacional (Superintendencia de Banca Seguros y AFP
SBS, 2021). Asimismo, presenta que el servicio ofrecido por estas instituciones se
ha transformado en un factor cada vez mas competitivo, lo que ha llevado a sus
representantes a aumentar sus esfuerzos y trabajo por mejorar la calidad del
servicio y ser cada vez mas productivo, para asi incrementar sus niveles de
satisfaccion de sus clientes y optimizar sus indicadores financieros (Ramirez-Asis
et al., 2020).

Al respecto, como lo destacan Rehman et al. (2018), las instituciones
financieras para lograr sobrevivir en un mercado donde la competencia es feroz,
deben propiciar un estilo de liderazgo exitoso, que les permita alcanzar el logro de
sus objetivos y metas. En referencia, debe sefialarse que es necesario para estas
organizaciones, llevar a sus lideres al centro de atencion, visto que estos individuos
tienen un papel fundamental en su éxito, toda vez que determinan directamente el

comportamiento de los empleados, incidiendo asi en el desempefio de éstos 'y, por



ende, en su productividad. Asi, se ha determinado que las caracteristicas del
liderazgo como lo son: los rasgos, el conocimiento, la madurez, la actitud, el
comportamiento, la personalidad, la comunicacion, el enfoque general, etc. pueden
causar hasta una variacion del 23% de la productividad de los empleados en una

determinada organizacion.

Es asi como, diversos estudios han demostrado que el liderazgo ejercido en
cada instancia de una organizacion puede incidir favorablemente sobre varios
indicadores de productividad, como lo son: el desempefio laboral, la rotacion, el
ausentismo y la satisfaccion (tanto de empleados, como de clientes) (Balbuena et
al., 2020). Sin embargo, algunos estudios no han sido concluyentes esta relacion,
siendo la razén principal, que la productividad de una organizacion pende de otros
factores como es el grado de presién, la motivacion, las condiciones salariales y

otros elementos que componen el clima laboral (Cahyani et al., 2018).

En relacién a lo anterior, el entorno organizacional debe reunir un conjunto
de condiciones, como el desarrollo de buenas relaciones entre compaferos de
trabajo; elevados niveles de cooperacion e innovacion; alta calidad del espacio
fisico; niveles adecuados de presion; 6ptimos niveles de seguridad ambiental, entre
otros que reduzcan los sintomas de desconexion de los colaboradores con su
puesto de trabajo, los cuales se resumen en distracciones, falta de interés, malas
decisiones y alta ausencia que inciden en bajos niveles de productividad; en
especial, en instituciones financieras, donde las exigencias provienen no solo de
los objetivos de los directivos, sino de los clientes y de los organismos supervisores
(Massoudi y Aldin, 2017).

Del estudio respecto a relaciones que se pueden implantar, de manera
individual, dentro de los estilos de liderazgo y productividad, entre clima laboral y la
productividad, emerge también el probable vinculo entre el liderazgo y el clima
laboral, lo cual estd pasando por un marcado debate. En este sentido, expresan
que, a pesar de reconocerse ampliamente la importancia del liderazgo en la
creacion de entornos laborales saludables, hay mucha controversia en la literatura
sobre lo que constituye el liderazgo efectivo en un contexto tan dinamico, como se

evidencia en los espacios laborales modernos (Cummings et al., 2018).



Basada en esta realidad, surge el presente estudio orientado a indagar sobre
la conexion de estas tres variables (liderazgo, clima laboral y productividad) en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica, debiéndose sefialar que, en lo relativo
a la productividad, se aprecia que el Per( ostenta uno de los niveles mundiales; de
hecho, es superado por otras economias latinoamericanas como Argentina, Chile,
Colombia, Ecuador y México (OIT, 2020). Ademas, si bien el sector financiero es el
segundo con mayor productividad laboral del pais (solo superado por el sector
hidrocarburos) (Instituto Peruano de Economia, 2021), se aprecia dentro de las
cajas municipales una alta dispersiéon en términos de sus indicadores de
rentabilidad (que reflejan, en parte, su productividad), destacando que para el cierre
de setiembre de 2021, cinco de ellas arrojaron pérdidas, demostrandose que no
todas han tenido un desempefio exitoso (Superintendencia de Banca Seguros y
AFP (SBS), 2021).

En el nivel local, en Caja Municipal Arequipa, Ica, se pueden apreciar
diferentes estilos de liderazgo, ya que, en cada agencia hay gerentes con diversos
atributos, en tanto, la organizacion tiene la necesidad y la visibn de homogeneizar
e implementar un modelo que ha denominado, Modelo de Liderazgo “Caja con
Sentido”, en donde los atributos del lider deberian ser: a) abierto e inclusivo, b)
humano y cercano, c) consistente y coherente, d) inspirador y transformacional y e)
audaz e innovador. Este programa se ha implementado para mejorar los modelos
de liderazgo existentes en la organizacion; en estos términos, la realizacion de
encuestas de clima laboral aplicadas en algunas agencias, no mostro los resultados
esperados, teniendo diversos aspectos por mejorar, vinculados no solo a la
productividad y el clima laboral, lo cual ya viene generando un mal desempefio, a

pesar de que muchas agencias resultaron ser muy productivas.

Ahora bien, en base al clima laboral, muchas de las agencias resultaron
desaprobadas en la Ultima encuesta realizada por la organizacion, lo que llevé a
procesos de capacitacion y reforzamiento de cultura organizacional; si bien a nivel
institucional el clima resulté bueno, de forma particular, hubo agencias cuyos

resultados fueron criticos.

En cuanto a la productividad, se pudo evidenciar como muchas agencias que

resultaron poco valorada en cuanto a clima laboral, presentaron una alta



productividad, asi como también, algunas agencias con buen clima laboral,
registraron una baja productividad, lo cual se evidencié con mayor frecuencia en
agencias con menos de 3 afos de apertura (agencias relativamente nuevas). Se
consideran también las categorias de los lideres de las agencias, representadas
por los Gerentes de Agencia, Jefes de Plataforma y Analistas Senior, quienes son
tienen personal a su cargo, siendo evaluados de forma constante para ver sus
mejoras, y son capacitados para desarrollar las denominadas habilidades blandas;
como parte de su politica, la organizacion no contrata personal externo para este
estos puestos, aunque pueden darse excepciones, la mayoria de estos puestos son
ocupados por lideres con mas de 5 afios en la organizacién; la organizacion se
enfoca en la linea de carrera, con lideres alineados a la cultura organizacional,

liderando el mercado en micro finanzas del Peru.
De esta realidad emerge el problema general:

¢, Cudl es el nivel de la relacion existente entre liderazgo y productividad en

la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022?

¢ Cudl es el nivel de la relacion existente entre clima laboral y productividad
en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 20227

¢, Cual es el nivel de la relacion existente entre liderazgo y clima laboral en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022?
Asi mismo modo los problemas especificos son:

¢, Cudl es la relacion existente entre liderazgo y nivel de eficiencia en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022?

¢, Cudl es la relacion existente entre liderazgo y nivel de eficacia en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 20227

¢, Cual es la relacion existente entre liderazgo y grado de motivaciéon en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022?

¢, Cual es la relacion existente entre clima laboral y nviel de eficiencia en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022?



¢, Cual es la relacién existente entre clima laboral y nivel de eficacia en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 20227, y

¢, Cual es la relacion existente entre clima laboral y grado de motivacion en

la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 20227

La justificacidn del presente trabajo radica en que debe seguir adentrandose
sobre la asociacion del liderazgo con la productividad en las organizaciones y coOmo
ellas se vinculan con el clima laboral; en este aspecto, el estudio reviste de un
considerable valor teérico, visto que permite comprensién de los factores
institucionales asociados con la productividad, la cual como se ha comentado es de
origen multifactorial. Asi, del estudio se desprenderan posibles relaciones entre
determinados estilos de liderazgo y aspectos especificos del clima social que

permiten incrementar la productividad en el contexto actual.

Desde un alcance practico, este trabajo colaborara en conocer necesidades
de mejora a manera como se ejerce el liderazgo y las condiciones fisicas y
emocionales de la caja municipal que limitan el desempefio de sus empleados,
afectando el cumplimiento de las metas organizacionales e impidiéndole competir
con otras instituciones micro financieras en su mercado. De alli que, del estudio se
podran desarrollar estrategias para mejorar las condiciones del talento humano en

dicha caja municipal, reduciendo los niveles de rotacion y de ausentismo laboral.

Desde el contexto metodoldgico, esta investigacion implementara técnicas
de recoleccion y a su vez analisis de datos, también emplearan instrumentos de
recoleccion de datos validos y confiables que podran ser aplicados posteriormente
y, ademas, los resultados que se obtengan servirdn de evidencia teérica

consistente, siendo su aporte al desarrollo de nuevas investigaciones.

Asi, el objetivo general queda expresado como:

Determinar el nivel de relacion existente entre liderazgo y productividad en

la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.



Determinar el nivel de relacidén existente entre clima laboral y productividad

en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Determinar el nivel de relacion existente entre liderazgo y clima laboral en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
De igual forma los objetivos especificos son:

Determinar la relacién existente entre liderazgo y nivel de eficiencia en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Determinar la relaciéon existente entre liderazgo y nivel de eficacia en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Determinar la relacién existente entre liderazgo y grado de motivaciéon en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Determinar la relacion existente entre clima laboral y nivel de eficiencia en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Determinar la relacion existente entre clima laboral y nivel de eficacia en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022y,

Determinar la relacion existente entre clima laboral y grado de motivacién en

la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

La hipétesis general de esta investigacion es: Existe relacion significativa
entre liderazgo y productividad en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica

en el ano 2022.

Existe relacion significativa entre clima laboral y productividad en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Existe relacion significativa entre liderazgo y clima laboral en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
De esta misma forma, las hipétesis especificas son:

Existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de eficiencia en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.



Existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de eficacia en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Existe relacion significativa entre liderazgo y grado de motivacién en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Existe relacion significativa entre clima laboral y nivel de eficiencia en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Existe relacién significativa entre clima laboral y nivel de eficacia en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022, y

Existe relacion significativa entre clima laboral y grado de motivacion en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.



Il. MARCO TEORICO

Referente a los antecedentes de rango nacional dispone de la investigacion
de Chavez y Chauca (2020), en el cual se plantearon como objetivo determinar
como se correlacionan los estilos: liderazgo y clima laboral en la Facultad de
Ciencias de la Salud en una universidad de Amazonas. La investigacion ha sido de
tipo cuantitativa, disefio no experimental y nivel descriptivo-correlacional,
empleandose un cuestionario, técnica de recoleccion de datos con muestra de 50
docentes del area de la salud. Asi, demostraron que el tipo de liderazgo prevalente
en la muestra es el transaccional (56%), seguido del transformacional (40%) y que
el clima laboral en la institucion educativa es poco favorable (88%). Se lleg6 a la
conclusion que se presentaba relacion entre liderazgo y clima organizacional,
considerando la prueba no paramétrica chi-cuadrado, con un valor de p= 0.048
(p>0.05), predominando el liderazgo transaccional por encima de liderazgo

transformacional y no liderazgo, respectivamente.

Morafies-Malpartida (2019) su enfoque fue investigar la relacion entre
liderazgo interpersonal y clima laboral en el area de enfermeria de un hospital en
Huanuco. El trabajo de investigacion fue de tipo cuantitativa y prospectiva, disefo
no experimental y nivel descriptivo-correlacional, empleandose un cuestionario,
técnica de recoleccion de datos a total 43 enfermeras como muestra, seleccionadas
a través de muestreo no probabilistico. Los resultados comprobaron que el nivel de
liderazgo en la organizacion es de nivel moderado (55.8%) y que, segun la
percepcion de las enfermeras, el clima laboral debe mejorarse (51.2%). y que el
clima laboral en la institucion educativa es poco favorable (88%). Se concluyé que
existe relacion positiva y significativa entre las variables estudiadas (rho= 0.779,
p<0.05).

Castillo et al. (2019) desarrollaron una investigacion orientada a hallar la
relacion de liderazgo interpersonal y el clima laboral en la microred salud de Huaraz.
Su trabajo de investigacion fue de tipo cuantitativa, disefio no experimental y nivel
descriptivo-correlacional, empleandose un cuestionario como técnica de
recoleccion de datos a una muestra de 88 colaboradores. Los resultados
comprobaron el nivel de liderazgo en la organizacion es de nivel bajo (50%),

mientras que el clima laboral debe mejorarse, de acuerdo a la valoracion del 68.2%



de los encuestados. Ademas, el tipo de liderazgo prevalente es el transaccional con
una frecuencia de 54.5%. Se concluy6 que existe relacion positiva y significativa
para el clima laboral y los tipos de liderazgo transaccional (rho= 0.644, p<0.05) y

liderazgo transformacional (rho= 0.660, p<0.05).

Gonzalez (2018) expuso un estudio enfocado en indicar como se relacionan
el liderazgo directivo y el clima laboral en la municipalidad de Cumba. La
investigacion fue tipo cuantitativa, disefio no experimental con nivel descriptivo-
correlacional, empleandose un cuestionario como técnica de recoleccién de datos
a una muestra de 88 trabajadores. Los resultados comprobaron que todas las
dimensiones del liderazgo tienen un nivel bajo: capacidad técnica (87.27%), manejo
emocional y situacional (78.18%), manejo organizacional (80%) y planificacion,
organizacion y control (81.82%). De igual modo, determiné que las dimensiones del
clima laboral se ubican a un nivel bajo: relaciones interpersonales (81.82%), cultura
organizacional (78.18%), habilidades interpersonales (52.73%) y préactica de
valores (50.91%). Se concluy6é que existe relacion positiva y significativa entre
ambas variables (rho= 0.690, p<0.05).

Callan (2017) elaboré una investigacion con el fin de precisar como se
relacionan liderazgo transformacional y clima laboral en un banco de Peru. El
trabajo de investigacion fue de tipo cuantitativa, disefio no experimental y nivel
descriptivo-correlacional, empleandose un cuestionario como técnica de
recoleccion de datos a un total de 120 trabajadores como muestra. Los resultados
comprobaron el nivel del liderazgo transformacional es deficiente (49.2%) y que el
clima laboral se ubica a un nivel regular (90.8%). Ademas, constatd que existe
relacion entre clima laboral y dimensiones del liderazgo transformacional:
capacidad de influencia e impacto (rho= 0.477, p<0.05), conocimiento
organizacional (rho= 0.482, p<0.05), establecimiento de redes (rho= 0.519, p<0.05)
y aseguramiento de resultados (rho= 0.567, p<0.05). Se concluy6é que existe

relacion positiva y significativa entre ambas variables (rho= 0.514, p<0.05).

Con respecto a los antecedentes de envergadura internacional dispone del
estudio de Setiawan et al. (2021), quienes se plantearon como objetivo determinar
el efecto de los estilos de liderazgo de la productividad en dos ministerios en

Tailandia. Esta investigacion fue de tipo cuantitativa, disefio no experimental y nivel



descriptivo-correlacional, empleandose un cuestionario definida como técnica de
recoleccion de datos a 77 empleados publicos de ambos ministerios como muestra.
Asi, demostraron que todos los estilos de liderazgo: transaccional (B= 0.427,
p<0.05), transformacional (3= 0.339, p<0.05), autocratico (B= 0.329, p<0.05) y

democratico (B= 0.429, p<0.05) inciden sobre la productividad de los trabajadores.

Olayisade y Awolusi (2021) elaboraron una investigacion con el fin de
examinar el efecto de estilos de liderazgo en la productividad de una empresa del
sector gas y petroleo de Nigeria. El trabajo fue de tipo cuantitativa, disefio no
experimental y nivel descriptivo-correlacional, empleandose un cuestionario como
técnica de recoleccion de datos a una muestra de 93 trabajadores. Asi,
demostraron que los estilos de liderazgo: democratico (rho= 0.612, p<0.05),
transaccional (rho= 0.275, p<0.05) y carismatico (rho= 0.612, p<0.05) se relacionan
positiva y significativamente con la productividad de la empresa, mientras que los
estilos de liderazgo autocratico (rho= -0.503, p<0.05) y burocrético (rho= -0.421,
p<0.05) se relacionan negativamente con dicha variable.

Rehman et al. (2018) se focalizaron en los estilos de liderazgo, la cultura
organizacional y la productividad en empleados de un banco de Pakistan. La
investigacion fue de tipo cuantitativa, disefio no experimental y nivel descriptivo-
correlacional, empleandose un cuestionario como técnica de recoleccién de datos
a una muestra de 183 trabajadores. Asi, demostraron que los estilos de liderazgo:
laissez-faire (B= 0.448, p<0.05), transaccional (= 0.195, p<0.05), vy
transformacional (B= 0.269, p<0.05) inciden sobre la productividad de los

trabajadores.

Sethibe y Steyn (2018) presentaron una investigacion con el Unico objetivo
de examinar la relacion de estilos de liderazgo, clima laboral y comportamiento
innovador en trabajadores de Sudéafrica. La investigacion fue de tipo cuantitativa,
disefio no experimental y nivel descriptivo-correlacional, empleandose un
cuestionario como técnica de recoleccion de datos a una muestra de 3,180
trabajadores. Asi, demostraron que existe un efecto significativo y bajo del clima

laboral en la prevalencia del estilo de liderazgo transformacional (3= 0.121, p<0.05).
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Sethibe (2018) realiz6 una investigacion orientada a la relacion de los estilos
de liderazgo, el clima laboral, comportamiento innovador y el desempefio
organizacional en trabajadores de Sudafrica. Este estudio fue de tipo cuantitativa,
disefio no experimental y nivel descriptivo-correlacional, empleandose un
cuestionario como técnica de recoleccion de datos a una muestra de 231
trabajadores. Asi, demostraron que el estilo de liderazgo transformacional (=

0.508, p<0.05) incide sobre el clima laboral de los trabajadores.

Se ha admitido que el liderazgo representa una condicion innata presente en
cualquier persona (denominada como lider), la cual le ayuda a dirigir los esfuerzos
del colectivo con el propodsito final de alcanzar un objetivo, esta condicién se
encuentra independientemente del cargo que ostenta el sujeto y se fundamenta,
exclusivamente, en la capacidad de incidir en el resto como agente de cambio
(Oberer y Erkollar, 2018).

La comprension del liderazgo como un transcurso de influencia social, en el
gue se busca el apoyo y ayuda de otros individuos conlleva a concebir al lider en
su rol de dirigir el recurso humano, colaborandole, estableciendo estandares y
dandoles un pensamiento estratégico es asi, como la dinamica organizacional
requiere de una figura cuyas capacidades le permitan priorizar los roles de los
subordinados, impartir instrucciones y propiciar canales de comunicaciéon; ademas,
de extender preocupacion por otros, intentar la disminucion de conflictos y controlar

la participacion igualitaria, entre otras asignaciones (Leon et al., 2017).

El término liderazgo aparece con las primeras civilizaciones humanas, asi es
posible encontrar su uso en culturas antiguas como Sumeria, Egipto, Roma, China
e incluso las prehispanicas de Latinoamérica como la Incaica (con su maximo lider,
el Inca) y se ha alimentado distintos aportes historicos, especialmente del contexto
militar; pero también de la Iglesia Catdlica, con su estructura jerarquica que ha
delimitado su forma de funcionar (Laub, 2018; Troy et al., 2021). Una fuerte
transformacion del concepto ocurrio durante el régimen feudal, cuando el rey
demostraba su autoridad ante sus vasallos, quienes estaban en la obligacion de
obedecerle; posteriormente, emerge la nocion de lideres heroicos en el marco de
la revolucién industrial, donde era imprescindible el control del modo de produccion

y de la relacion con los obreros (Hunt y LaVonne, 2018; Laub, 2018). El concepto,
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en su etapa contemporanea, se ha configurado mas desde una perspectiva
emocional en la direccion de las organizaciones, dandole un rango mas personal a

la gestion administrativa (Diaz et al., 2018).

Es asi que, a mediados del siglo XX, emerge una teoria respecto a los
rasgos, fundamentada en que existe un conjunto de caracteristicas que permiten
distinguir a un lider de otras personas, incluidas el carisma, la motivacion al logro,
la extroversién, entre otras. No obstante, la teoria dejaba de lado, que dichos rasgos
se presentan ocasionalmente (dependiendo del momento) y no involucraba una
definicion de un tipo de liderazgo particular; es asi que nacen una gran variedad de
investigaciones que permiten catalogar los estilos de liderazgo entre: lider de los
seguidores y lider exitoso de los fracasados (Asrar-ul-Haq y Anwar, 2018; Hunt y
LaVonne, 2018).

Especificamente, los estilos de liderazgo representan un patrén tipico de
conducta que adopta un individuo (de cualquier rango) con el objeto de guiar al
colectivo al logro de las metas propuestas; asi cada estilo se basa en experiencias,
el género, la educacion y la capacitacion de la persona. Del trabajo de Lewin, Lippett
y White en 1939 nacen tres estilos de liderazgos: autocratico, democratico y laissez-
faire (Hunt y LaVonne, 2018).

A partir de 1950, se posiciono la teoria del comportamiento que se asienta
del analisis de los comportamientos externos de lideres, evaluando su conducta en
cuanto a aspectos la autoridad, grado de control, flexibilidad, empefio por las metas
e interés por sus subalternos; dejando al margen el analisis de los rasgos. Entre
1967 y 1990, emerge la teoria de la contingencia, siendo House en 1971 con la
teoria de la trayectoria-meta, Fiedler en 1967 con la escala LPC (Least Preferred
Co-worker), Vroom y Yetton en 1973 con la teoria del liderazgo normativo y Yukl en
1981 con el modelo del vinculo mdltiple, sus principales exponentes. Esta corriente
se centraba en que la efectividad de un lider es el resultado de la utilizacion de
procedimientos adecuados en la toma de decisiones en un determinado momento
(Asrar-ul-Hag y Anwar, 2018).

Por su parte, Likert en el afio 1967, presentd una clasificacion de los estilos

de liderazgo en autoritario explotador, autoritario benévolo, consultivo vy
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participativo; abriendo el camino para que, en 1980, naciera la teoria de las
relaciones, sustentada en liderazgo transaccional (enfocado en un sistema de
recompensas y en la retroalimentacion) y transformacional (inspirador para
conseguir metas y objetivos), debiendo destacarse que este nuevo enfoque fue
desplazando los estudios soportados en la teoria de la contingencia. En 1969,
Hersey y Blanchard presentan la teoria situacional del liderazgo, soportada en el
hecho de que la efectividad del liderazgo depende de variables situacionales, por
lo que los lideres logran ajustarse a las acciones y conductas en conjunto con sus
seguidores, logrando asi incrementar sus posibilidades de éxito (Hunt y LaVonne,
2018).

Recientemente, Goleman (2018) soportdndose en los componentes de la
inteligencia emocional, establece una nueva categorizacion, partiendo del hecho de
gue todos los estilos son compatibles en una misma persona y la capacidad de un
lider radica en adaptarse de la mejor manera a la realidad. Esta nueva propuesta
abarca seis estilos diferentes, empleados: autoritario, democratico, afiliativo,

visionario, timonel y coaching.

Al revisar la literatura, existen diversos estilos de liderazgo, entre ellos:
autocrético, burocratico, laissez-faire, carismético, democrético, liderazgo de
servicio, orientado a personas o a relaciones, liderazgo instrumental (orientado a
tareas), participativo, situacional, solidario transaccional y transformacional y
aungque no hay concordancia entre cual de ellos tiene mayor efecto sobre el
comportamiento organizacional, la evidencia empirica ha demostrado que
diferentes estilos son necesarios ante determinadas situaciones y que no siempre
el empleo de un mismo estilo tiene el mismo efecto en situaciones similares, por lo
gue se hace imprescindible para un lider conocer de todos ellos (Al Rahbi et al.,
2017; Sousa y Rocha, 2018; Veliu et al., 2017).

Bajo el estilo de liderazgo autocrético, los lideres se muestran distantes de
sus seguidores y ejercen su autoridad a través de castigos, regulaciones, reglas y
ordenes, aplicando la unilateralidad como principio para la asignacion de tareas, la
toma de decisiones y solucion de conflictos (Sousa y Rocha, 2018). De esta
manera, quienes estan subordinados a este liderazgo deben adherirse a las

instrucciones impartidas sin cuestionamientos, lo cual socava la creatividad. El
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distanciamiento social entre los lideres y los miembros de su equipo y la imposicién
de sanciones ocasionan la obstaculizacion de la informacién, que culmina con fallas
en la direccion de las actividades y en el fracaso de muchas organizaciones; sin
embargo, se ha comprobado su eficacia cuando se necesita disciplina y estructura

en trabajos de urgencia (Al Rahbi et al., 2017).

En cuanto al estilo de liderazgo democratico, o también conocido como estilo
de liderazgo participativo, se soporta en la autodeterminacién y la participacion
igualitaria como principios, caracterizandose por la cooperacion, la proactividad, el
empoderamiento de los seguidores, la rendicion de cuentas y la delegacion de
responsabilidades y tareas (Sousa y Rocha, 2018); asi quien lo ejerce, pretende
logra la toma de decisiones colectivas, ofreciéndole y dandole apoyo a sus
subordinados. La efectividad de este estilo proviene de la claridad de los roles entre
los miembros del grupo y la delimitaciébn del factor tiempo; asi como, de la
experiencia y las habilidades de quienes contribuyen en la toma de decisiones (Al
Rahbi et al., 2017).

El estilo de liderazgo burocrético, el lider sigue un conjunto estricto de
estandares; por lo tanto, cada tarea es realizada de forma exacta y especifica para
garantizar la seguridad /o precision. Visto asi, este estilo es util en organizaciones
donde los empleados realizan tareas rutinarias; pero, es ineficaz en equipos y
organizaciones que sustentan en la flexibilidad, creatividad o innovacion. El estilo
de liderazgo carismatico que se avala en que el lider es un sujeto que proporciona
un ambiente lleno de energia y positivo reforzamiento, inspirando al resto y
animandolos a dar lo mejor de si; asi, es comun que los empleados traten de
impresionar al lider carismatico, por lo que trabajan de manera ardua por

complacerlo (Veliu et al., 2017).

Por otra parte, de acuerdo a Bass y Avolio (1998-2014) desarrollaron el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), en el cual se discriminan tres tipos
de liderazgo: 1) laissez-faire y 2) transaccional y 3) transformacional, sobre la que
se sustenta la presente investigacion (Guhr et al., 2018). El estilo de liderazgo
laissez-faire, ha sido catalogado como la ausencia de un efectivo liderazgo, visto
que consiste en evadir la toma de decisiones, ignorar problemas y negarse a

intervenir; asi los lideres se suelen mostrar indecisos, se abstienen de asumir
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responsabilidades, no tienen iniciativas para interactuar con los integrantes del
grupo, no participan en la direccién asi como del seguimiento de sus seguidores ni
contribuyen en su seguimiento ni en su retroalimentacion a través de comentarios
y recompensas. Este estilo es pobre, poco efectivo y altamente insatisfactorio
segun los seguidores, lo cual se asocia a una ausencia de liderazgo efectivo y de
intervencion; asi como al retraso de las decisiones, comentarios, recompensas,

participaciones y motivaciones (Al Rahbi et al., 2017; Openke y Oyerinde, 2019).

El estilo de liderazgo transaccional fue delineado por Burns en 1978 y
desarrollado mas tarde por Bass en 1985, basandose en la conexion que se
establece entre una persona y el resto durante el intercambio de objetos de
naturaleza econdmica, politica o psicologica, no siendo probable que se
desencadene un comportamiento adicional al rol de seguidor. De esta manera, el
lider transaccional intercambia requerimientos (tareas), recompensas (desempefio
positivo) y castigos (desempefio negativo) con sus seguidores para el logro de
metas, siendo esto su principal atencion por encima del desarrollo personal de sus
seguidores (Guhr et al., 2018).

Asimismo, los lideres transaccionales explican detalladamente como se
alcanzan los objetivos, aclaran la manera de evaluar el desempefio, proporcionan
una retroalimentacion de los resultados del trabajo realizado y establecen las
recompensas por el logro obtenido. Por otra parte, bajo este esquema de liderazgo
guedan plenamente establecidos cada uno de los roles dentro del grupo; asi como,
las responsabilidades que ellos involucran, quedando bajo la obligacién del lider
proveer de confianza y motivar a sus seguidores durante este proceso (Asrar-ul-
Haqy Anwar, 2018).

Una manera sencilla de entender el liderazgo transaccional consiste en
comprenderlo como un conjunto de tres componentes: i) la recompensa
contingente, la cual se basa en el acuerdo pactado entre lideres y seguidores
respecto a los objetivos, los estandares a cumplir y el desempefio; de manera tal,
gue se establece un compromiso de proporcionar determinadas recompensas si los
subordinados logran alcanzar los resultados, pero en caso contrario, recibiran
criticas, castigos y sanciones; ii) la direccion por excepcién activa que constituye el

monitoreo activo y sistematico de los trabajos con la finalidad de identificar errores
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y/o desviaciones que puedan comprometer los resultados deseados; involucrando,
ademas, la intervencion mediante acciones correctivas que permitan remediar los
errores a medida que se vayan presentando hasta redireccionar el rendimiento
hacia el estandar esperado vy iii) la direccion por expresion pasiva que representa
una intervencion del lider al momento que las dificultades lleguen a su atencion y
solo se centra en los errores que se determinan del producto final de los
subordinados, sin que ello involucre un seguimiento continuo y sistematico
(Mwakajila y Nyello, 2021).

El estilo de liderazgo transformacional es, también, originalmente un
concepto introducido por Burns en 1978, pero que trascendid con los aportes de
Bass en 1985 y 1988 como un modelo en el cual el lider se centra en ganar la
confianza de sus seguidores, estableciendo metas futuras y desarrollando planes
de manera conjunta. El lider transformacional se centra en las necesidades
individuales y el desarrollo personal de sus seguidores, animandolos a hacer mas
de lo esperado conforme les transmite la importancia y el valor de cada tarea, el
interés de lo colectivo respecto a lo individual y el incremento de sus habilidades.
Adicionalmente, este estilo de liderazgo se fundamenta en identificar y desarrollar
valores compartidos; influyen en los subordinados en no soélo trabajar sino producir
y fomenta el uso de la creatividad como estrategia para la solucién de problemas
(Guhr et al., 2018).

Actualmente, la teoria del estilo de liderazgo transformacional comprende
cuatro componentes bien diferenciados: influencia idealizada (carisma), motivacion
inspiradora, la consideracion individual y la estimulacién intelectual. El carisma
consiste en la generaciéon de respeto, confianza y seguridad por parte del lider al
transmitir un claro sentido de mision y vision de futuro deseado; la motivacion
inspiradora alude a la comunicacién con propésito energizante; la consideracion
individualizada consiste en la actitud del lider de identificar las debilidades de cada
seguidor y trabaja de manera continua para corregirlas y que alcance su maximo
potencia y, finalmente, la estimulacion intelectual alienta a que los seguidores
cuestionen la situacion actual y los métodos que se emplean y busquen mejorarla
bajo el lema “Busca diferentes alternativas para resolver el problema” (Asrar-ul-Haq
y Anwar, 2018).
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Ahora bien, la expresion clima laboral o clima organizacional se utiliza para
especificar las condiciones circundantes en que realiza sus actividades un
colaborador, lo cual se refiere tanto a las condiciones fisicas del entorno laboral y
los factores intangibles como procesos o procedimientos de trabajo (Massoudi y
Aldin, 2017). De esta manera, se ha aceptado que estudiar el clima laboral involucra
la comprension del significado que perciben y comparten los colaboradores de una
organizacion, en cuanto a los eventos, politicas, practicas y procedimientos
desarrollados en ella y la forma como cada empleado se relaciona con éstos;
incluyendo aqui, la manera como son recompensados y apoyados (Pecino et al.,
2019).

Asi, este constructo es ampliamente utilizado en la comprension de las
experiencias laborales de los trabajadores, pero también es una manera de evaluar
en qué medida la organizacion prioriza las actitudes esperadas de sus
colaboradores y la forma como las recompensan (Okoli et al., 2020). Este concepto
emergié hace casi un siglo dentro de la literatura empresarial, con los estudios
experimentales de Lewin, Lippit y White en 1939, sin que se precisara un concepto
o enfoque determinado; de igual modo Roethlisberger y Dickson, en ese mismo
ano, sefalaron las diferencias existentes entre distintos tipos de organizaciones, en
cual al rol de sus empleados en procesos de toma de decisiones, colaboraciones

grupales e interacciones sociales (Madhukar y Sharma, 2017).

Es en 1951, con la teoria de campo en las ciencias sociales de Lewin, donde
se presenta una definicion de clima laboral en términos del colaborador y su
interaccién con el medio ambiente organizacional. Por su parte, Argyris en 1958,
introduce el concepto que ha recibido mas aceptacion y sobre el cual otros autores
han profundizado, sefialando que el clima laboral debe expresarse en términos de
la vinculacion entre las necesidades, valores y personalidades de los empleados y

las politicas organizacionales (Madhukar y Sharma, 2017).

Sin embargo, fue con la publicacion del libro sobre teoria del clima
organizacional de Litwin y Stringer en 1966, que se popularizé este constructo y se
identificaron algunas dimensiones del mismo. Asi, en 1968, estos mismos autores

sefialaron que el clima laboral puede ser explicado en términos de la historia, de la
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tradicion, del estilo de liderazgo y del estado fisico de organizacion; posteriormente,
se incluyeron la motivacion y el comportamiento de los colaboradores (Madhukar y
Sharma, 2017). De igual modo, las primeras mediciones del clima laboral en las
empresas solian ser cuantitativas, a través de encuestas; no obstante,
recientemente se ha popularizado el empleo de evaluaciones cualitativas (Loh et
al., 2019).

Histéricamente, el clima laboral se ha conceptualizado desde dos enfoques:
esquema cognitivo y colectivo; en la primera se define como una percepcién
individual autoconstruida, es decir, como un producto del proceso individual, cuto
resultado es el "clima psicolégico”, que se refiere al significado que un individuo le
atribuye a su entorno laboral. Asi, los estudiosos de los esquemas cognitivos,
postulan que medir el clima psicologico es crucial para comprender el bienestar
individual. ElI segundo define al clima laboral, como propiedad del grupo, lo cual
varios estudios han demostrado que es la manera mas apropiada de hacer la
medicion (Loh et al., 2019).

Diversos estudios han evaluado el impacto del clima laboral a lo interno de
las organizaciones; en primer lugar, se ha determinado un efecto directo sobre la
motivacion de los colaboradores, dada la relacion entre esta variables y aspectos
como la seguridad laboral, expectativas de ascenso, beneficios laborales
adecuados, desarrollo personal, prestigio de la organizacion, oportunidades de
aprendizaje, sentimiento de logro y una buena supervision, que son aspectos
caracteristicos de un clima laboral positivo. Asi, a través de la motivacion, diversas
investigaciones han demostrado como el clima laboral, también incide sobre la
interaccion (por ende, sobre la innovacion), el compromiso, la productividad y el
desempenio laboral (Madhukar y Sharma, 2017a).

Uno de los grandes inconvenientes para la evaluacién del clima laboral es
gue involucra una gran cantidad de factores o dimensiones; por ejemplo, Tagliuri
en 1968 identificé cuatro factores (ecologia, sistema social, medio y cultura),
previamente ya Forehand y Glimer en 1964, habian sefialado cinco; otro modelo,

comunmente utilizado en el ambito educativo, fue propuesto por Halpin y Croft en
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1963, conocido como Cuestionario Descriptivo de Clima Organizacional (OCDQ,

por sus siglas en inglés) (Madhukar y Sharma, 2017a).

En uno de los enfoques mas utilizados, Litwin y Stringer en 1966 lograron
identificar hasta nueve: estructura (percepcion de los empleados respecto a las
reglas y restricciones de la organizacion), responsabilidad (percepcién de los
empleados respecto a su poder en la toma de decisiones), recompensa (percepcion
de los empleados respecto a la equidad en la politica de pago y promocion), riesgo
(estabilidad de la organizacién), calidez (simpatia entre los grupos), soporte
(disposicién de los supervisores para ayudar y brindar apoyo), estandares
(cumplimiento de las metas establecidas con grado de sobresaliente), conflicto
(motivacion de los supervisores por resolver los problemas o preocupaciones) e

identidad (grado en que los empleados se sienten valorados) (Okoli, 2018).

Para esta investigacion se ha utilizado la propuesta presentada por Sonia
Palma en 2004, sustentada en que la forma como el trabajador percibe su entorno
laboral, permite establecer mejoras en los procesos de cada organizacion (Alamo
et al., 2021). Bajo este modelo, se identifican cinco dimensiones; siendo la primera,
la autorrealizacidon que se refiere al pensamiento del trabajador con las opciones de
superacion personal y profesional, expresando que cada persona percibe las
oportunidades que le presenta su actividad laboral, en cuanto a: apoyo recibido,
politicas de remuneracion y beneficios justos y capacitacién constante (Félix et al.,
2021).

La segunda dimensién, denominada involucramiento laboral, contempla la
forma como participa el empleado en términos de sus caracteristicas personales y
las responsabilidades asignadas. Este nivel de compromiso se alcanza cuando se
asumen los objetivos y valores de la organizacién, como si fueran del propio
empleado. Esto refleja el grado de orgullo que presenta el empleado por pertenecer
a la organizacion y requiere de la colaboracion de todos, para su consolidacion. La
tercera dimension o supervision se refiere a la percepcion de cada trabajador
respecto al apoyo, orientacién y acompafiamiento que le brinda su supervisor, es

decir, refleja el sentimiento de seguridad, confianza y sentido de solucion que

19



expresan los lideres hacia los demas integrantes de la organizacion (Félix et al.,
2021).

La comunicacion, cuarta dimensién del modelo de Sonia Palma, considera a
la obtencion de informaciébn oportuna, precisa y coherente dentro de la
organizacion, reflejando una apropiada y asertiva transmision de objetivos y
capacidades que faciliten los procesos organizacionales e incrementen el nivel de
conocimiento de los empleados, logrando que se involucren con su entorno. La
dltima dimension son las condiciones laborales que engloban los aspectos
materiales, econémicos, sociales y psicolégicos que permiten la realizacion de las
tareas, reflejando la posibilidad de que el trabajador se sienta a cobmodo y seguro
con su espacio fisico, teniendo a su alcance, cada uno de los aspectos tangibles

gue necesitan para la ejecucion de sus funciones (Félix et al., 2021).

La productividad constituye el esfuerzo conjunto de la direccion y los
empleados para mejorar el desempefio de cada empleado individual, asi se mide
como la relacién entre el producto generado e insumos utilizados para alcanzarla
(Rehman et al.,, 2018). De esta manera, este término se interpreta como la
capacidad y la voluntad de una persona o entidad (organizacién, region, pais, etc.)
para producir al maximo rendimiento posible con el empleo de los insumos y la
tecnologia disponible, por lo que mayor nivel de resultados o de produccion con
una cantidad baja de insumos, refleja entonces una productividad mas elevada
(Kumar y Singh, 2019).

En el ambito empresarial, la productividad refleja qué tan bien la organizacién
convierte los insumos (mano de obra, maquinarias, materiales, etc.) en bienes y
servicios, demostrando asi, la eficiencia y la velocidad a la que es posible alcanzar
las metas productivas ademas de los objetivos de la organizacion (Moletsane et al.,
2019). A pesar de ser un concepto tan usado en la literatura, la mediciéon de la
productividad resulta ser un inconveniente en empresas intensivas en tecnologias,
multi-productoras (que producen mas de un bien), con distintas mediciones
laborales (horas-hombre, nébmina, etc.) y que prestan servicios; en éstas ultimas,
se considera, principalmente, el uso de las capacidades de los trabajadores, el uso

correcto de los recursos, la eficiencia y los costos (Kengatharan, 2019).
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Para esta investigacion, visto que se centra en una caja municipal que ofrece
servicios financieros, se han seleccionado como dimensiones: el nivel de eficiencia,
nivel de eficacia y grado de motivacion. La eficiencia en una organizacion es un
concepto de suma importancia, visto que es un motivo determinante de su
crecimiento, rentabilidad y competitividad; de manera tal, que si una empresa es
eficiente podra competir con resultados favorables en el mercado donde se
encuentre y lograr su expansion. En este sentido, la eficiencia esté relacionada con
la adecuada utilizacion de los recursos limitados (tiempo, finanzas, espacio,
energia) para la realizacion de una tarea prevista o para el logro de un determinado
objetivo y en el caso de una empresa que presta servicios, la eficiencia se puede
alcanzar al lograr la satisfaccion de las necesidades de los clientes a través del
servicio de calidad, optimizando la asignacion de recursos para ello (Inegbedion et
al., 2021).

Asi, la eficiencia significa hacer bien las cosas y hacerlo de manera
constante para la obtencién de un resultado concreto (Inegbedion et al., 2021). Por
lo tanto, se asume la postura que la eficiencia es la capacidad de llegar a un objetivo
gue se ha trazado previamente en el menor tiempo dado y con la mas minima
cantidad de recursos. Por su parte, la eficacia constituye el estado en el que se
encuentra una organizacion referente al cumplimiento de los objetivos pre-
establecidos; en otras palabras, indica la capacidad que tiene ella de lograr los
resultados previstos; en términos productivos, es lograr la cantidad deseada
(Fontalvo et al., 2017).

En cuanto a la motivacién, debe sefalarse que, en conjunto con la
percepcion, la personalidad, la actitud y el aprendizaje, se configura como un
aspecto importante para comprender el comportamiento. Asi, se ha
conceptualizado como un proceso que inicia con una deficiencia fisiologica o
necesidad que activa un comportamiento para que se logre un objetivo a traves de
un incentivo especifico; asi se entiende que la motivacion involucra tres elementos
gue son interdependientes entre si: necesidades, impulsos e incentivos (Nabi et al.,
2017).

21



Visto asi, la motivacion es una caracteristica psicologia del ser humano que
contribuye con el compromiso y al esfuerzo por realizar una tarea determinada;
debiendo dejar claro que la motivacion por si sola, no significa que se lograra el
objetivo planteado, sino que se requiere de habilidades y conocimientos para
garantizar la efectividad (Nabi et al., 2017). En cuanto a su medicion, la literatura
hace la distincion entre la motivacion orientada a resultados para completar una
meta y la motivacion centrada en el proceso que implica elementos integrales para
la consecucion de objetivos, destacando que en cualquier caso el tipo de liderazgo,
es un factor determinante de la misma (Fiaz et al., 2017).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Respecto al tipo de investigacion, asi como lo describe Mukherjee (2020), el
estudio result6 ser aplicado, toda vez donde se oriento a investigar la utilidad de los
sujetos y su comportamiento; en este caso entre las variables liderazgo, clima

laboral y productividad, ademas se resolvié un problema especifico.

En relacion al nivel de investigacion, el estudio se clasific6 como descriptivo —
correlacional; dado que, en un primer momento, se procedio a relatar o calificar los niveles
de las tres variables conforme muestra seleccionada (Sanchez et al., 2018) y seguidamente,

se procedié a medir la relacion que existe entre todas las variables (Leon y Montero, 2015).

En cuanto a su enfoque, el estudio fue cuantitativo; por lo tanto, se bas6 en
la obtencién de datos que procedieron de los participantes con la finalidad, de ser
analizados, para comprobar las hipotesis formuladas; destacandose que en el
analisis que se realizd, se uso la medicion numérica y la estadistica inferencial. En
funcion de ello, el estudio conllevo los siguientes pasos: formulacién de las
preguntas de investigacion, establecimiento de hipoétesis y variables, desarrollo de
un plan para la comprobacion de las hipotesis, medicidon de las variables, analisis

de datos y especificacion de las conclusiones (Escudero y Cortez, 2018).

Por otra parte, el trabajo se ejecutd bajo el disefio no experimental —
transversal, por ende, no se hizo manipulacion de variables, para medir su efecto
sobre las otras, ni tampoco se delimitaron grupos de controles y experimentales.
En referencia al caracter de transversal del estudio, el mismo obedeci6 a que la
informacion obtenida de empleados de la caja municipal se realiz6 en un Unico

momento (Carrasco Diaz, 2017; Palomino et al., 2017).
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Figura 1

Disefio de la investigacion

Ox
r
M Oy r
r
Oz
Donde:
M : Muestra de estudio (colaboradores de la caja municipal)
Ox Liderazgo
Oy Clima laboral
Oz Productividad
r : Relacion

Fuente: adaptado de Carrasco (2017).

3.2. Variables y operacionalizacion

En la investigacion desarrollada, las variables involucradas son; liderazgo,
clima laboral y productividad, considerando que las tres variables de tipo
cualitativas politbmicas, usandose para su medicién una escala ordinal (Palomino
et al., 2017).

Variable 1: Liderazgo

Representa una condicion innata presente en cualquier persona
(denominada como lider), la cual le ayuda a dirigir los esfuerzos del colectivo con
el propésito final de alcanzar un objetivo, esta condicion se encuentra
independientemente del cargo que ostenta el sujeto y se fundamenta,
exclusivamente, en la capacidad de incidir en el resto como agente de cambio
(Oberer y Erkollar, 2018).
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Variable 2: Clima laboral

El término clima laboral se emplea para describir las condiciones
circundantes en que realiza sus actividades un colaborador, lo cual se refiere tanto
a las condiciones fisicas del entorno laboral y los factores intangibles como
procesos o procedimientos de trabajo (Massoudi y Aldin, 2017).

Variable 3: Productividad

La productividad constituye el esfuerzo conjunto de la direccion y los
empleados para mejorar el desempefio de cada empleado individual, asi se mide
la relacion entre el producto generado y los insumos empleados para alcanzarla
(Rehman et al., 2018).

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis

La poblacion simboliza el conjunto de elementos que pertenecen al ambito
espacial donde seré llevado a cabo el estudio (Escudero y Cortez, 2018); asi en lo
gue se refiere a la presente, la poblacion fue conformada por 142 colaboradores de

la Caja Municipal Arequipa en la ciudad de Ica.

En funcion de la definicién de la poblacion, se establecieron los siguientes

criterios:

Criterio de inclusién: Colaboradores que tengan mas de seis meses
laborando en la caja municipal, asi como los colaboradores con rangos de

funcionarios y empleados.

Criterio de exclusién: Colaboradores que no estén en condicidén de reposo o
vacaciones, asi como colaboradores que no hayan sido amonestados durante los

Gltimos tres meses.

La muestra se define como un subconjunto en representacion de la
poblacion, donde desde ahi se puede lograr la generalizacién de resultados

(Escudero y Cortez, 2018). Considerando el tamafio de la poblacién, se trabaj6é con
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toda la poblacion, es decir, los 142 colaboradores de la Caja Municipal Arequipa en
la ciudad de Ica (100% de la poblacion o muestra censal); tampoco fueron

requeridos criterios de muestreo.

La unidad de analisis son los colaboradores de Caja Municipal de Arequipa
en la ciudad de Ica.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el desarrollo de esta investigacion, se usé una técnica para la recoleccién
de datos, siendo esta la encuesta, conceptualizada como un método de indagacion
social soportado en el examen, la exploracion y la recogida de informacion
mediante planteamientos formulados a cada persona que contribuye a la unidad

de analisis, lo cual puede ejecutarse de manera directa o no (Carrasco, 2017).

El instrumento que se empled en la recoleccion de estos datos, fue
cuestionario, este se compone de preguntas preestablecidas anteriormente que se
presentan a un cantidad considerable de personas, quienes respondieron en una

hoja de preguntas (Carrasco, 2017).

Para la medicibn de la variable estilos de liderazgo, se emple6 el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) en su version corta de 45 items
elaborado por Bass y Avolio en 2014, administrandose de manera individual, con

escala de medicion ordinal. Esta ficha técnica se presenta en anexo 3.

Asi mismo para la medicion del clima laboral se empled6 el Cuestionario Clima
Laboral de Sonia Palma Carrillo de 2004 y abarca un total de 50 items, aplicados
de manera individual con una escala de medicion ordinal, cuya ficha técnica se

expone en el anexo 3

Para la medicion de la productividad, se uso el Cuestionario de Productividad
de Jordan Pacherres de 2017, que esta compuesto por 9 items, cuya ficha técnica

se presenta en el anexo 3

Debe destacarse que, los instrumentos de recoleccion de datos fueron

aplicados a la verificaciéon de validez y confiabilidad. Al respecto, el instrumento se
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considera valido siempre que es capaz de medir lo que se ha decidido medir; asi
gue mediante él se extraen los datos que previamente se deseaban conocer. Un
tipo de validez que comunmente se realiza en estudios de investigacion es la
validez de contenido, procedimiento de valoracién de los items del instrumento en
correspondencia a la coherencia, dominio de contenido, secuencia, veracidad
(Carrasco, 2017). Por consiguiente, el cuestionario usado en este trabajo fue
validado a través del juicio de expertos, como se detalla en la tabla 1, logrando una

calificacion de aplicable para los tres especialistas

Tabla 1

Validaciéon de expertos

Experto Especialidad Opinion de
aplicabilidad

er.lam Marleni Cano Gestion Puablica Si
Bejar
Indira Cristina Ladines Administracion de Sj
Zapata Negocios
Treesy Miluska Inga Administracion de Si
Altamirano Negocios - MBA

Por otro lado, la confiablidad es un indicador que expresa que, al aplicarse
la herramienta en distintas oportunidades a una misma muestra, se deben obtener
resultados similares. En este caso especifico, fue aplicado la prueba del estadistico
del alfa de Cronbach (a), que es una magnitud de consistencia interna, donde se
necesita de una unica administracion del instrumento. Es de esta manera, la
confiabilidad sera considerada perfecta cuando el coeficiente sea 1, mientras que
al presentar un valor de 0 se podréa decir que la confiabilidad es nula (Hernandez et
al., 2014). Los resultados que se muestran en el Anexo 8 reflejan valores de a de
0.948, 0.984 y 0.930 para los instrumentos de recoleccion de datos de las variables
liderazgo, clima laboral y productividad, que sefialan una confiabilidad alta en las

tres situaciones.
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3.5. Procedimiento

Los procedimientos para la recoleccion de los datos abarcan las reglas y
pautas que se aplican de forma sistematica y secuencial, sirviendo de una guia o
patron para la ejecucion de la investigacion (Escudero y Cortez, 2018).

Considerando esto, se siguieron los pasos siguientes:
Solicitar autorizacion mediante solicitud formal a la caja municipal.

Aplicar los cuestionarios; para ello, se procedera a disefiar cada instrumento
en la herramienta a través de la plataforma de Google Form, compartiéndose el link

por distintos medios: WhatsApp, correo electrénico, etc.

Constatar que se culmine la cantidad necesitada de participantes y culminar

con el acceso
Exportar la base de datos a excel.
3.6. Método de analisis de datos

Para el analisis descriptivo, la base de datos de Excel se importo al programa
estadistico informatico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS Version
25), donde se procedi6 a realizar un analisis inferencial, este accedi6 a constatar
las hipotesis planteadas. Este analisis comenzo, con la prueba de la normalidad de
cada variable conforme propuesta acorde al planteamiento indicado en la prueba
de Kolmogorov-Smirnov y en concordancia a los resultados que se consiguieron,
se aplico la prueba de significancia del coeficiente de Correlacion de Pearson
(prueba paramétrica o para variables que se distribuyen normalmente) o Spearman

(prueba no paramétrica) (Pedrosa et al., 2015; Roy-Garcia et al., 2019).

Referente ante lo presentado, se categorizo acorde a su tipo, sobresaliendo
gue su valor se encuentra entre -1y 1; asi, si considera el valor -1 la correlacién es
negativa perfecta y si se asume 1 la correlacién es positiva perfecta. Es asi signo
del coeficiente muestra la direccion de la correlacion (positiva o negativa); mientras
gue su valor numérico indica la intensidad de la relacion. El programa SPSS brinda

el valor del coeficiente (r) y la significancia (p). Es asi que, si el valor de p es inferior
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a 0.05, entonces el coeficiente es significativo en el nivel de significancia de 5%
(95% de confianza), lo cual indica que entre las variables presentadas existe

asociacion (Escudero y Cortez, 2018).
3.7. Aspectos éticos

En el trabajo ejecutado se emplearon diversos aspectos éticos,
prevaleciendo originalidad de las respuestas adquiridas por los trabajadores. Por
ello, no se divulgaron la identidad de los colaboradores; asi mismo se resguardaron
los derechos de propiedad intelectual con los que cuentas los autores consultados.
Es por ello que se contemplaron los principios éticos en la investigacion, como el
de respeto a la dignidad humana, de justicia, derecho a la intimidad y al anonimato
y a la confidencialidad (Palomino et al., 2017).
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IV. RESULTADOS

En esta parte se presentan los resultados de la investigacion, los cuales van
a estar sujetos al analisis inferencial realizado. De esta forma, se lleva a cabo el
analisis de la normalidad basado en la prueba de Kolmogorov-Smirnov, en el cual
se corrobora que las variables liderazgo, clima laboral y productividad no cumplen
con el criterio de normalidad, esto de acuerdo a lo contemplado en el Anexo 9. A
partir de este hallazgo, se continué a estimar el nivel de asociacién entre las
variables objeto de investigaciéon a través de la aplicaciéon de la prueba no

paramétrica de Spearman, la cual resulta ideal para tal fin.

Contrastacion de hipotesis

Una vez obtenido los resultados del andlisis de la prueba de normalidad, el
siguiente paso consistio en efectuar el contraste de hip6tesis para las variables y

dimensiones que han sido consideradas en las hipétesis de la investigacion.
Objetivo general de investigacién
En primera instancia, se formula el siguiente planteamiento para la hipotesis

general de la investigacion:

Ho= No existe relacion significativa entre liderazgo y productividad en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacién significativa entre liderazgo y productividad en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decisién = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.
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Tabla 2

Relacion entre el liderazgo y la productividad

P Sig.
Variable 1 Variable 2 Correlacion de
Rho - Spearman (bilateral)
Liderazgo Productividad 0.642 0.000

Nota: La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

En referencia a los resultados que se desprenden de la tabla 2, se
comprueba la existencia de relacion significativa entre liderazgo y la productividad,
visto que el p-valor < 0.05, por lo que se acepta la hip6tesis general del estudio.
Asimismo, se observa que el valor del coeficiente de Spearman fue de rho= 0.642,

lo que demuestra que esta asociacion es positiva y moderada.
Seguidamente se plantea la segunda hipoétesis general del estudio, a saber:

Ho = No existe relacion significativa entre clima laboral y productividad en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacion significativa entre clima laboral y productividad en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.

Tabla 3

Relacién entre el clima laboral y la productividad

. : Correlacion de Sig.
Variable 1 Variable 2 Rho — Spearman (bilateral)
Clima laboral Productividad 0.862 0.000

Nota: La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

31



Conforme los resultados observados en la tabla 3, se demuestra la
existencia de una relacidon significativa entre las variables clima laboral y la
productividad, visto que el p-valor < 0.05, por lo que se acepta la hipotesis general
del estudio. De igual forma, se evidencia que el valor del coeficiente de Spearman

resultoé ser de rho= 0.862, lo que significa que esta asociacion es positiva y alta.

En tercer lugar, se plantea la tercera hipotesis general de la investigacion, la
cual es presentada mediante la siguiente expresion:

Ho = No existe relacion significativa entre liderazgo y clima laboral en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacion significativa entre liderazgo y clima laboral en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.

Tabla 4

Relacion entre liderazgo y el clima laboral

y Sig.
Variable 1 Variable 2 Correlacion de
Rho - Spearman (bilateral)
Liderazgo Clima laboral 0.731 0.000

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Segun los resultados reflejados en la tabla 4, se puede corroborar la
existencia de una relacion significativa entre las variables liderazgo y clima laboral,
dado que el p-valor < 0.05, por lo que se acepta la hipétesis general del estudio. En
este sentido, el valor del coeficiente de Spearman resulté ser de rho= 0.862, lo que

quiere decir que la asociacion entre las variables es positiva y moderada.
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Objetivo especifico 1

De inmediato se presenta el contraste de la Hipotesis Especifica N° 1, que

en este caso se plantea de la siguiente manera:

Ho = No existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de eficiencia en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de eficiencia en la

Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.

Tabla 5

Relacion entre liderazgo y la eficiencia

2 Sig.
Variable 1 Dimensién 1 Correlacion de
Rho - Spearman (bilateral)
. Nivel
Liderazgo ivel de 0.551 0.000
eficiencia

Nota: La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

En funciéon a los resultados que se muestran en la tabla 5, se puede
demostrar la existencia de una relacion significativa entre el liderazgo y el nivel de
eficiencia en la Caja Municipal Arequipa, ya que el p-valor < 0.05, por lo que se
acepta la hipotesis alternativa. Asimismo, se corroboré que el valor obtenido del
coeficiente de correlacién de Spearman de rho = 0.551 responde a una asociacion
positiva y moderada entre el liderazgo y el nivel de eficiencia presente en la entidad

antes mencionada.
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Objetivo especifico 2

Seguidamente se realiza el contraste de la Hipdtesis Especifica N° 2, que en

este caso se plantea de la siguiente manera:

Ho = No existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de eficacia en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de eficacia en la Caja

Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.

Tabla 6

Relacion entre liderazgo y la eficacia

2 Sig.
Variable 1 Dimensién 2 Correlacion de
Rho - Spearman (bilateral)
Liderazgo Nivel de eficacia 0.553 0.000

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

En base a los resultados reflejados en la tabla 6, se puede establecer la
existencia de una relacion significativa entre el liderazgo y el nivel de eficacia en la
Caja Municipal Arequipa, debido a que el p-valor < 0.05, aceptando en
consecuencia la hipotesis alternativa. De igual forma, se tiene que el valor obtenido
del coeficiente de correlacion de Spearman rho = 0.553 responde a una asociacion
positiva y moderada entre el liderazgo y el nivel de eficacia presente en esta

institucion.
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Objetivo especifico 3

Para el contraste de la Hipotesis Especifica N° 3, se efectla el planteamiento

siguiente:

Ho = No existe relacion significativa entre liderazgo y el grado de motivacion
en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacion significativa entre liderazgo y el grado de motivacion en

la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.

Tabla 7

Relacion entre liderazgo y el grado de motivacion

2 Sig.
Variable 1 Dimensién 3 Correlacion de
Rho - Spearman (bilateral)
Liderazgo Grado de 0.658 0.000
motivacion

Nota: La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Conforme a lo evidenciado en la tabla 7, se puede identificar la existencia de
una relacién significativa entre el liderazgo y el grado de motivacion en la Caja
Municipal Arequipa, debido a que el p-valor < 0.05, por lo que se acepta la hipétesis
alternativa. En este orden de ideas, se observa que el valor obtenido del coeficiente
de correlacion de Spearman rho = 0.658 va a significar una asociacion positiva y
moderada entre el liderazgo y el grado de motivacion de los empleados de la Caja

Municipal Arequipa.
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Objetivo especifico 4

A continuacion, se presenta el contraste de la Hipotesis Especifica N° 4,

efectuando el planteamiento siguiente:

Ho = No existe relacion significativa entre el clima laboral y el nivel de

eficiencia en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacion significativa entre el clima laboral y el nivel de eficiencia

en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.

Tabla 8

Relacion entre el clima laboral y el nivel de eficiencia

2 Sig.
Variable 2 Dimensién 1 Correlacion de
Rho - Spearman (bilateral)
. Nivel
Clima laboral ivel de 0.751 0.000
eficiencia

Nota: La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

De acuerdo a los resultados que se desprenden de la tabla 8, se puede
determinar la existencia de una relacion significativa entre el clima laboral y el nivel
de eficiencia en la Caja Municipal Arequipa, debido a que el p-valor < 0.05,
aceptando en consecuencia la hipoétesis alternativa. Cabe destacar, que el valor
obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman rho = 0.658 representa una
asociacion positiva y moderada entre el clima laboral y el nivel de eficiencia en la

Caja Municipal Arequipa.
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Objetivo especifico 5

Para el contraste de la Hipétesis Especifica N° 5, se va a presentar el

siguiente planteamiento:

Ho = No existe relacion significativa entre el clima laboral y el nivel de eficacia
en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacion significativa entre el clima laboral y el nivel de eficacia

en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.

Tabla 9

Relacion entre el clima laboral y el nivel de eficacia

2 Sig.
Variable 2 Dimensién 2 Correlacion de
Rho - Spearman (bilateral)
Clima laboral Nivel de eficacia 0.758 0.000

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

En base a los resultados que se detallan en la tabla 9, se puede comprobar
la existencia de una relacion significativa entre el clima laboral y el nivel de eficacia
en la Caja Municipal Arequipa, ya que el p-valor < 0.05, aceptando en consecuencia
la hipétesis alternativa. En tal sentido, se constatdé que el valor obtenido del
coeficiente de correlacion de Spearman rho = 0.758 va a significar una asociacion
positiva y moderada entre el clima laboral y el nivel de eficacia en la Caja Municipal

Arequipa.
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Objetivo especifico 6

Por ultimo, se tiene al contraste de la Hipétesis Especifica N° 6, la cual va a

estar expresada en base a lo siguiente:

Ho = No existe relacién significativa entre el clima laboral y el grado de
motivacion en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

Ha = Existe relacion significativa entre el clima laboral y el grado de

motivacion en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.
Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia,
entonces se acepta la hipétesis alternativa (Ha), determindndose la relacion
significativa entre las variables; en caso contrario, vale decir, que el p-valor resulte
mayor al 5% de significancia, se acepta la hipétesis nula (Ho) en la que no existe

una relacion significativa entre las variables estudiadas.

Tabla 10

Relacion entre el clima laboral y el grado de motivacion

2 Sig.
Variable 2 Dimensién 2 Correlacion de
Rho - Spearman (bilateral)
Clima laboral Nivel de eficacia 0.857 0.000

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

De acuerdo a los resultados que se derivan de la tabla 10, se puede
determinar la existencia de una relacion significativa entre el clima laboral y el grado
de motivacion en la Caja Municipal Arequipa, ya que el p-valor < 0.05, aceptando
en consecuencia la hipotesis alternativa. En tal sentido, se constatd que el valor
obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman rho = 0.857 responde a una
asociacion positiva y alta entre el clima laboral y el grado de motivacion de los

empleados pertenecientes a la Caja Municipal Arequipa.
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V. DISCUSION

Una vez determinado los resultados del estudio se procede a realizar una
breve discusién acerca de los mismos, cotejandolos con las sustentaciones tedricas

y los antecedentes que han sido seleccionados para la investigacion.

De esta manera se comienza con la discusion, donde en primera instancia
se comprueba la relacién estadistica, positiva y moderada entre el liderazgo y la
productividad en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022, al
obtenerse un coeficiente de correlacion de Spearman rho= 0.642 (p-valor < 0.05).
En tal sentido, Oberer y Erkollar (2018) realizan una acotacion importante, al
sefalar que las aptitudes ejercidas por un lider dentro de las empresas, contribuyen
a orientar los esfuerzos de sus colaboradores hacia la consecucion de los objetivos
empresariales. Un planteamiento similar es expuesto por Hunty LaVonne (2018),
guienes consideran que los diversos estilos de liderazgo forman parte de los
patrones de conducta que asume un individuo, con la intencién de encaminar al

resto de sus comparnieros al logro de las metas propuestas.

En los antecedentes analizados que concuerdan con los resultados
obtenidos, se tiene el estudio de Setiawan et al. (2021), quienes al realizar un
estudio correlacional en dos ministerios de Tailandia, pudieron determinar el efecto
de los estilos de liderazgo en la productividad de estas instituciones. Asimismo,
Rehman et al. (2018) corroboraron en la investigacion correlacional presentada
sobre los estilos de liderazgo, la cultura organizacional y la productividad en
empleados de un banco de Pakistan, la incidencia que tuvo los estilos de liderazgo
sobre la productividad de los empleados que prestaban sus servicios en esta

institucion financiera.

Por su parte, Olayisade y Awolusi (2021) en un trabajo realizado en una
empresa del sector gas y petroleo de Nigeria, comprobaron la incidencia
significativa que presento los estilos de liderazgos en la productividad de dicha
entidad, para lo cual demostraron que los estilos de liderazgo: democrético,
transaccional y carismatico se asocian positiva y significativamente con la
productividad de la empresa, en tanto que los estilos de liderazgo autocratico y

burocratico se relacionan negativamente con esta variable. Es asi, como Rehman
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et al. (2018) consideran que este esfuerzo conjunto que se lleva a cabo entre los
niveles directivos de las organizaciones y sus empleados conducen al
mejoramiento del desempefio individual de cada uno de ellos, lo que en Ultima

instancia redunda en mayores niveles de productividad para las empresas.

Seguidamente se demostré la existencia de una relacion significativa,
positiva y alta entre las variables clima laboral y la productividad en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022, visto que el coeficiente de
correlacién de Spearman resulté ser de rho= 0.862 (p-valor < 0.05). De esta forma,
se confirma lo indicado por Massoudi y Aldin (2017) al sostener que el clima laboral
son todas aquellas condiciones circundantes en las que los empleados ejecutan
sus actividades, infiriéndose en consecuencia que un clima laboral adecuado puede

conllevar a mayores niveles de productividad.

Esta dltima consideracion coincide con las apreciaciones realizadas por
Madhukar y Sharma (2017a), quienes sefialan que el efecto del clima laboral al
interior de las organizaciones, produce cambios en la motivacion de sus empleados,
y es precisamente este factor motivacional el que puede generar una incidencia
importante sobre los niveles de innovacién, productividad y desempefio laboral. Al
respecto, Alamo et al. (2021) concuerda en dicha aseveracion, al plantear que el
clima laboral, entendido como la manera en que el trabajador percibe su ambito

laboral, contribuye a la optimizacion de los procesos de las entidades.

De este modo, los resultados coinciden con los obtenidos por Sethibe (2018)
al desarrollar una investigacion sobre los estilos de liderazgo, el clima laboral, el
comportamiento innovador y el desempefio organizacional en trabajadores de
Sudéafrica, y determinar una relacién significativa entre el clima laboral y el

desempeiio organizacional de los trabajadores surafricanos.

De la valoracion de la tercera hipétesis general, se desprende la existencia
de una relacion significativa, positiva y moderada entre las variables liderazgo y el
clima laboral en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022,
dado que el coeficiente de correlacion de Spearman resulté ser de rho= 0.731 (p-

valor < 0.05). En este sentido, tal como lo disponen Asrar-ul-Haq y Anwar (2018)
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uno de los estilos de liderazgos denominado transaccional puede incidir
directamente en el clima laboral de los empleados, puesto que representa un
enfoque de liderazgo en el que se establecen las funciones de cada uno de los
colaboradores; asi como, las responsabilidades que ellos involucran, con lo cual el
lider tiene la obligacion de tener mayor confianza y motivar a sus seguidores
durante este proceso, destacando el hecho de que parte de los mecanismos
utilizados por los lideres son las recompensas, con las cuales se procura

incrementar el rendimiento de los empleados.

Entre tanto, Guhr et al. (2018) plantean que en cierto modo el estilo de
liderazgo transformacional contribuye a motivar a los colaboradores de una
organizacion, que en muchas oportunidades los anima a ejecutar actividades
extraordinarias conforme el lider sea capaz de transmitir la relevancia y el valor de
cada tarea, con lo cual se estaria generando un ambiente de trabajo mas

confortable.

Cabe destacar, que estos hallazgos se corresponden a los obtenidos por
Chavez y Chauca (2020), quienes comprobaron que los estilos de liderazgo se
relacionan significativamente con el clima laboral en la Facultad de Ciencias de la
Salud en una universidad de Amazonas en el Perd. En otros estudios nacionales
referidos al sector de la salud, Morafes-Malpartida (2019) constataron la incidencia
del liderazgo interpersonal sobre el clima laboral en el departamento de enfermeria
de un hospital de Huanuco, mientras que Castillo et al. (2019) determinaron una
relacion positiva y significativa entre el clima laboral y los tipos de liderazgo
transaccional y liderazgo transformacional. En el plano internacional, Sethibe y
Steyn (2018) comprobaron la existencia de un efecto significativo y bajo del clima
laboral en la prevalencia del estilo de liderazgo transformacional en los trabajadores

de distintas empresas de Surafrica.

En lo concerniente al primer objetivo especifico se puede demostrar la
existencia de una relacion significativa, positiva y moderada entre el liderazgo y el
nivel de eficiencia en la Caja Municipal Arequipa, al presentar un coeficiente de
correlacion de Spearman de rho = 0.551 (p-valor < 0.05). En tal sentido, parte de la

explicacion acerca de estos resultados es planteado por Asrar-ul-Hag y Anwar
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(2018), al concluir que en un enfoque general sustentado en la teoria de la
contingencia (asociadas al comportamiento de los lideres), la efectividad de un lider
va a radicar en el empleo de los procedimientos mas convenientes para la toma de
decisiones en un determinado momento, por lo cual la eficiencia de la gestidn

empresarial se puede incrementar.

Ante el concepto de eficiencia, Inegbedion et al. (2021) indica que es un
factor asociado con el uso adecuado de los recursos disponibles en las
organizaciones para la ejecucion de un actividad determinada o en su defecto para
la consecucién de un objetivo, de tal forma, que, la eficiencia se puede alcanzar al
poder conseguir la satisfaccion de las exigencias de los clientes mediante un
servicio de calidad. De esta forma, se puede deducir que la posicion asumida por
los lideres en funcion de guiar los esfuerzos individuales de las personas puede
conducir a la optimizacion de los procesos, y a su vez al uso adecuado de los

recursos con que cuenta la entidad.

Ante tal planteamiento, Chavez y Chauca (2020) demostraron que el
liderazgo transaccional que caracterizé a las personas encargadas de dirigir a la
Facultad de Ciencias de la Salud en una universidad de Amazonas en el Perq,
puede conducir a la optimizacion de los procesos que se llevan a cabo en dicha

institucion.

Posteriormente, del segundo objetivo especifico se comprueba la existencia
de una relacién significativa, positiva y moderada entre el liderazgo y el nivel de
eficacia en la Caja Municipal Arequipa, al presentar un coeficiente de correlacién
de Spearman de rho = 0.553 (p-valor < 0.05). De este modo, Veliu et al. (2017)
consideran que es importante que los lideres tengan conocimientos acerca de los
diferentes estilos de liderazgos, ya que en cierto modo las préacticas ejercidas por
las personas que emergen como lideres afecta el comportamiento organizacional,
y con ello la habilidad que tienen las entidades para cumplir con los objetivos

programado, o lo que es lo mismo en materializar las metas que han sido previstas.

Al respecto, Fontalvo et al. (2017) afirma que la eficacia representa la

condicion presentada por una entidad en relacion al cumplimiento de los objetivos
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pre-establecidos; por lo que, es evidente que los resultados alcanzados de esta
investigacion se ajustan al planteamiento tedrico expuesto por este ultimo autor. De
esta manera, Castillo et al. (2019) pudieron determinar que el 50% de los
encuestados apreciaron que el nivel de liderazgo en una entidad vinculada al sector
salud del Peru resultoé bajo, lo que originé un incumplimiento en gran parte de las

metas institucionales establecidas.

De acuerdo a lo descrito en el tercer objetivo especifico se demuestra la
existencia de una relacion significativa, positiva y moderada entre el liderazgo y el
grado de motivacion en la Caja Municipal Arequipa, evidenciando un coeficiente de
correlacion de Spearman de rho = 0.658 (p-valor < 0.05). De esta manera, se asume
lo expuesto por Leo6n et al. (2017), quienes sefalaron que el liderazgo puede
interpretarse como un proceso de influencia social, en el que el lider procura
encaminar los esfuerzos realizados por el resto de los comparfieros hacia el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, y para ello debera impartir
instrucciones claras, mitigar el surgimiento de conflictos, priorizar las funciones de

los subordinados, motivar permanente a los colaboradores, entre otras tareas.

Para Nabi et al. (2017), la motivacion es un término complejo que comienza
con una deficiencia fisioloégica o necesidad que activa un comportamiento para que
se pueda alcanzar las metas establecidas mediante un determinado incentivo
especifico; asi se comprende que la motivacién incluye tres elementos que son
interdependientes entre si: necesidades, impulsos e incentivos. Por otra parte,
Mwakajila y Nyello (2021) sostienen que ciertos tipos de liderazgo como el
transaccional, emplean incentivos y recompensas como un mecanismo para que
los empleados puedan motivarse y trabajar con mayor énfasis para alcanzar los
objetivos empresariales. Asimismo, Asrar-ul-Haq y Anwar (2018) exponen que el
liderazgo transformacional se sustenta en la motivacion inspiradora que permite la
comunicacion fluida entre el lider y sus subordinados, al tiempo que utiliza la
estimulacién intelectual para que la persona que funge como lider, aliente a sus
seguidores al cuestionamiento de la situacion actual, y los procedimientos

implementados en la entidad e intenten mejorarlos permanentemente.
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En este sentido, Gonzalez (2018) demostrd en su estudio realizado en la
municipalidad de Cumba en el Perl que todas las dimensiones del liderazgo
estuvieron en un nivel bajo, sobre todo la vinculada a la capacidad técnica de los
colaboradores, donde el 87.27% de los encuestados consideraron que presentaban
ciertas deficiencias, lo que indudablemente incidia en la motivacién de los
colaboradores de la institucion, al punto de que el 81.82% de los consultados
manifestaron que las relaciones interpersonales entre los empleados se ubicaban
en un nivel bajo, lo que redundaba en una desmotivacion acentuada acerca de las

actividades que se desarrollaban en dicha entidad.

En base a contemplado en el cuarto objetivo especifico se comprueba la
existencia de una relacién significativa, positiva y moderada entre el clima laboral y
el nivel de eficiencia en la Caja Municipal Arequipa, evidenciando un coeficiente de
correlacién de Spearman de rho = 0.751 (p-valor < 0.05). De esta manera, tal como
lo indican Okoli et al. (2020), los aspectos asociados al clima laboral estan
orientados a valorar el modo en que una entidad prioriza las actitudes esperadas
de sus colaboradores, en funcion de lograr las metas empresariales en los tiempos

previstos.

Dentro de los antecedentes que concuerdan con estos resultados se tienen
los hallazgos obtenidos por Gonzélez (2018), al evidenciar que las dimensiones del
clima laboral se encontraban en un nivel bajo en un centro de salud del Peru, lo
cual demostraba una gestion inadecuada del recurso humano en la realizacién de

las distintas actividades de la entidad.

En el quinto objetivo especifico se demuestra la existencia de una relacion
significativa, positiva y moderada entre el clima laboral y el nivel de eficacia en la
Caja Municipal Arequipa, evidenciando un coeficiente de correlaciéon de Spearman
de rho = 0.758 (p-valor < 0.05). Al respecto, Pecino et al. (2019) consideran
importante el estudio del clima laboral precisamente porque engloban la
comprension del significado que aprecian y comparten los colaboradores de una
entidad, en cuanto a los eventos, politicas, practicas y procedimientos llevados a

cabo en ella, todo esto enfocado a lo expuesto por Fontalvo et al. (2017), que
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consiste basicamente en el cumplimiento de los objetivos planteado por la

organizacion empresarial.

De esta forma, Morafies-Malpartida (2019) demostraron que el 88% de los
colaboradores que prestaban sus servicios en el departamento de enfermeria de
un hospital de Huanuco apreciaron que el clima laboral resultaba poco favorable, lo

cual impedia el logro de los objetivos propuesto por esa institucion.

Finalmente se presenta el sexto objetivo especifico donde se corrobora la
asociacion significativa, positiva y moderada entre el clima laboral y el grado de
motivacion en la Caja Municipal Arequipa, evidenciando un coeficiente de
correlaciéon de Spearman de rho = 0.857 (p-valor < 0.05). En tal sentido, parte de la
explicacion de este hallazgo tiene que ver con lo sefialado por Félix et al. (2021),
quienes argumentan que un clima laboral favorable y en especial a los factores
relacionados a la autorrealizacion de los empleados, conducen a una motivacion
mayor de estos, vale decir, que en la medida que el trabajador percibe un mayor
apoyo en su sitio de trabajo, donde las politicas de remuneracion, beneficios y
capacitacion sean atractivos, en esa misma medida el grado de motivacion de los

empleados va a incrementarse.

No obstante, Nabi et al. (2017) realizan una consideracion interesante
vinculada al hecho de que, si bien es cierto la motivacibn es una condicién
psicologia del individuo que contribuye con el compromiso y al esfuerzo por ejecutar
una actividad; no es menos cierto que este factor por si solo, no necesariamente
conduce a la consecucion de las mestas establecidas, sino que se necesita de

capacidades y conocimientos para asegurar su efectividad.

Ante estas consideraciones, Chavez y Chauca (2020) corroboraron que el
88.% de los docentes consultados en la Facultad de Ciencias de la Salud en una
universidad de Amazonas en el Peru apreciaron que el clima laboral se encontraba
en un nivel bajo, lo que en cierta forma incidia en la motivacion de las personas que
prestaban sus servicios en la entidad. Asimismo, Morafies-Malpartida (2019)
comprobaron que el 51.2% de los colaboradores que prestaban sus servicios en un

centro de salud del Peru percibieron que el clima laboral debia mejorarse si la
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intencion era aumentar la satisfaccion de los empleados y obtener un mayor

rendimiento por parte de estos.

En definitiva, resulta conveniente recalcar que los resultados alcanzados de
la presente investigacion responde a una condicion enmarcada a la generalizacion,
lo cual representa la principal virtud de dicho estudio. Por otro lado, ya desde un
enfoque metodoldgico se puede decir que los instrumentos de recoleccion de datos
se distinguen por presentar la validez y confiabilidad que se necesitan en estas
investigaciones, evaluandose por medio del juicio a experto y la determinacion del

coeficiente alfa de Cronbach.
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VI. CONCLUSIONES

Visto los resultados que se han obtenidos del proceso de investigacién, se

llega a las conclusiones siguientes:

1.. Referente al objetivo general de la investigacion, se constato la existencia
de una relacion significativa, positiva y moderada de las variables liderazgo y
productividad en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el aiio 2022, al
presentar un coeficiente de correlacion de Spearman rho= 0.642 (p<0.05),
estableciendo que los aspectos asociados al liderazgo si tienen una incidencia
significativa en la productividad de esta institucion.

2. En segunda instancia se mostro la existencia de una relacion significativa,
positiva y alta entre las variables clima laboral y productividad en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022, al registrar un coeficiente de
correlacion de Spearman rho= 0.862 (p<0.05), constatando que las condiciones en
las cuales se desarrollan las actividades de los colaboradores inciden en la

productividad de esta institucion.

3. Para la tercera hipoétesis general se demostré una relacion significativa,
positiva y moderada entre las variables liderazgo y el clima laboral en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022, al evidenciar un coeficiente
de correlacion de Spearman rho= 0.731 (p<0.05). De esta forma, se constaté que
el liderazgo ejercido por los niveles gerenciales de la entidad a través de sus
acciones orientadoras y motivadoras, inciden favorablemente en la generaciéon de

un clima laboral adecuado.

4. En lo concerniente a la primera hipotesis especifica se comprob6 que el
liderazgo se relaciona significativamente con el nivel de eficiencia en la Caja
Municipal Arequipa, esto como consecuencia de haberse determinado un
coeficiente de correlacion de Spearman rho = 0.551 (p<0.05), evidenciando ademas
la asociacién positiva y moderada entre estos dos aspectos.

5.. En lo referente a la segunda hipétesis especifica se demostré que el
liderazgo se relaciona significativamente con el nivel de eficacia en la Caja

Municipal Arequipa, al registrarse un coeficiente de correlacion de Spearman rho=
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0.553 (p<0.05), evidenciando ademas que esta asociacion se caracteriza por ser

positiva y moderada.

6. Para la tercera hipétesis especifica se comprobo la relacién significativa,
positiva y moderada entre el liderazgo y el grado de motivacion de los
colaboradores en la Caja Municipal Arequipa, al evidenciar un coeficiente de

correlacion de Spearman rho= 0.658 (p<0.05).

7. En cuanto a la cuarta hipotesis especifica se demostrd la relacion
significativa, positiva y moderada entre el clima laboral y el nivel de eficiencia en la
Caja Municipal Arequipa, al evidenciar un coeficiente de correlacion de Spearman
rho= 0.751 (p<0.05).

8. En lo correspondiente a la quinta hipotesis especifica se comprobo la
relacion significativa, positiva y moderada entre el clima laboral y el nivel de eficacia
en la Caja Municipal Arequipa, al registrar un coeficiente de correlacién de
Spearman rho= 0.758 (p<0.05).

9. Por ultimo, se tiene a la sexta hipétesis especifica donde se demostro la
relacién significativa, positiva y alta entre el clima laboral y el grado de motivacion
de los colaboradores en la Caja Municipal Arequipa, al evidenciar un coeficiente de

correlacion de Spearman rho= 0.857 (p<0.05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Una vez finalizado el presente estudio y en funcion a las conclusiones de la

presente investigacion se puede efectuar las recomendaciones siguientes:

1. Se recomienda al Gerente General de la institucion evaluar constantemente
las actitudes de las personas que asumen los cargos gerenciales en la
organizacion, con el fin de identificar sus fortalezas y debilidades en el
desemperio de sus actividades orientadoras con los subordinados. De esta
forma, se podria contemplar la promocion de talleres y cursos de
adiestramiento en el area del liderazgo, que contribuya a potenciar las
capacidades de cada uno de los gerentes e incluso de aquellos empleados
gque tengan habilidades para dirigir a sus comparieros, lo que en buena en
buena medida permitira realizar las tareas cotidianas de la mejor manera y
en los tiempos estipulados.

2. Se recomienda a los niveles gerenciales de la entidad fomentar una
comunicacién mas fluida con los empleados que se desempefian en cada
una de las areas de la entidad, esto con la finalidad de propiciar un mejor
clima laboral, que pueda caracterizarse por un mayor grado de respeto y
compafierismo, lo que conducird a un mejor desempefio por parte de los
empleados en las actividades ejecutadas.

3. Se recomienda a los niveles gerenciales de la entidad evaluar y supervisar
recurrentemente el desempefio de los subordinados, a efecto de visualizar
aquellos empleados que tengan aptitudes de liderazgos y que sean
considerados como una referencia entre sus compaferos de trabajo, esto
con la intencion de brindarles un mayor nivel de participacion en las
actividades a desarrollar, procurando de este modo un mejor clima laboral a
través de este tipo de iniciativas motivacionales.

4. Se recomienda que los responsables de cada area de la entidad, puedan
comprometerse de una forma mas activa en promover estrategias
comunicacionales efectivas con los empleados, que conduzcan a la
resolucién de problemas de una forma expedita, y que pueda estar orientado
a la satisfaccion de las necesidades de los distintos usuarios que acuden a

esta institucion.
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Se recomienda que los responsables de cada area de la entidad, puedan
asumir un mayor grado de liderazgo dentro de los distintos grupos de trabajo,
esto con el propdsito de generar una mayor sincronizacion en la ejecucion
de las actividades.

Se recomienda a los niveles gerenciales de la entidad revisar y redisefiar las
metodologias de motivacion que han sido implementadas, con la intencion
de optimizarlas y asi elevar el sentido de pertenencia y el espiritu de trabajo
en equipo en las diferentes areas de la empresa. En tal sentido, resulta
conveniente revisar las politicas de incentivos; tanto dinerario como no
dinerario, con la finalidad de evaluar la posibilidad de brindarles condiciones
mas atractivas a los empleados por la prestacion de sus servicios.

Se recomienda a los niveles gerenciales de cada area delimitar claramente
las funciones y roles de cada uno de los empleados, de manera que una
mejor comprension de las tareas a realizar puede conllevar a una resolucion
rapida de los inconvenientes que se presentan, y por ende al cumplimiento
de los objetivos institucionales.

Se recomienda a los niveles gerenciales presentar una mayor disposicion
para con sus empleados en lo referente a las actividades de asesoria y
apoyo técnico, con el objetivo de lograr un mayor nivel de sinergia entre
ambas partes que promuevan la superacion y excelencia en la realizacion
de las tareas encomendadas.

Se recomienda a los niveles gerenciales de la entidad valorar las
apreciaciones de los colaboradores en cuanto a las condiciones del trabajo,
a efecto de visualizar las préacticas mas adecuadas en la ejecucion de las
tareas, de tal forma, que el poder obtener un ambiente de trabajo mas
cémodo puede contribuir a una mayor motivacién de los empleados en el

desemperio de sus funciones dentro de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

| Titulo: Liderazgo, clima laboral y productividad en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica, 2022.

Objetivos
Objetivo general

Hipotesis Metodologia

Hipotesis general

Problema
Problema general
¢Cuél es el nivel de la relacién
existente entre liderazgo y

productividad en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio
20227 ¢ Cual es el nivel de la relacion
existente entre clima laboral y
productividad en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio
20227 ¢ Cudl es el nivel de la relacion
existente entre liderazgo y clima laboral
en la Caja Municipal Arequipa de la
ciudad de Ica en el afio 20227

Determinar el nivel de relacién existente
entre liderazgo y productividad en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Icaen
el aflo 2022. Determinar el nivel de
relacién existente entre clima laboral y
productividad en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio
2022. Determinar el nivel de relacién
existente entre liderazgo y clima laboral
en la Caja Municipal Arequipa de la
ciudad de Ica en el afio 2022.

Existe relacion significativa entre liderazgo y
productividad en la Caja Municipal Arequipa
de la ciudad de Ica en el afio 2022. Existe
relacion significativa entre clima laboral y
productividad en la Caja Municipal Arequipa
de la ciudad de Ica en el afio 2022. Existe
relacion significativa entre liderazgo y clima
laboral en la Caja Municipal Arequipa de la
ciudad de Ica en el afio 2022.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

1. ¢ Cual es la relacién existente entre
liderazgo y nivel de eficiencia en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad
de Ica en el afio 2022?

1. Determinar la relacion existente entre
liderazgo y nivel de eficiencia en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Icaen
el afio 2022.

1. Existe relacion significativa entre liderazgo
y nivel de eficiencia en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

2. ¢ Cual es la relacién existente entre
liderazgo y nivel de eficacia en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica
en el afio 2022?

2. Determinar la relacion existente entre
liderazgo y nivel de eficacia en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Icaen
el afio 2022.

2. Existe relacion significativa entre liderazgo
y nivel de eficacia en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

3. ¢ Cudl es la relacion existente entre
liderazgo y grado de motivacion en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad
de Ica en el afio 20227

3. Determinar la relacion existente entre
liderazgo y grado de motivacién en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad de
Ica en el afio 2022.

3. Existe relacion significativa entre liderazgo
y grado de motivacion en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022.

= Tipo de investigacion: Aplicada
= Nivel de investigacion:
Correlacional

Descriptivo -

= Disefio y esquema de investigacion: No
experimental — Transversal
) Ox
r
M Jy r
Ir
\on
= Variables: Liderazgo, clima laboral vy
productividad
= Poblacién: 133 colaboradores de la Caja

Municipal Arequipa en Ica.
= Técnica: Encuesta
= |[nstrumento: Cuestionario




4. ¢ Cudl es la relacion existente entre
clima laboral y nviel de eficiencia en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad
de Ica en el afio 20227

5. ¢ Cudl es la relacion existente entre
clima laboral y nivel de eficacia en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad
de Ica en el afio 20227,y

6. ¢, Cual es la relaciéon existente entre
clima laboral y grado de motivaciéon en
la Caja Municipal Arequipa de la ciudad
de Ica en el afio 2022?

4. Determinar la relacion existente entre
clima laboral y nivel de eficiencia en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad de
Ica en el afio 2022.

5. Determinar la relaciéon existente entre
clima laboral y nivel de eficacia en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Icaen
el afio 2022y,

6. Determinar la relacion existente entre
clima laboral y grado de motivacion en la
Caja Municipal Arequipa de la ciudad de
Ica en el afio 2022.

4. Existe relacion significativa entre clima
laboral y nivel de eficiencia en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el
afio 2022.

5. Existe relacion significativa entre clima
laboral y nivel de eficacia en la Caja Municipal
Arequipa de la ciudad de Ica en el afio 2022,
y

6. Existe relacion significativa entre clima
laboral y grado de motivacion en la Caja
Municipal Arequipa de la ciudad de Ica en el
afio 2022.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Variable de

Definicién conceptual

Definicién

Dimensiones

Indicadores

Escala de

estudio

Representa una condicion
innata presente en cualquier
persona (denominada como
lider), la cual le ayuda a
dirigir los esfuerzos del
colectivo con el propoésito
final de alcanzar un obijetivo,

operacional

En cuanto a la
dimensién de estas
variables, seran
utilizadas las
dimensiones

propuestas por Bass 'y
Avolio en 2014 en su
Cuestionario

Multifactorial de

Efectividad del

e Motivaciéon

liderazgo e Logro de resultados

e Influencia idealizada
Nivel de (carisma)
, ¢ Motivacién inspiracional
liderazgo

transaccional

e Estimulacion intelectual
e Consideracion
individualizada

medicion

Liderazgo esta condicién se encuentra | . e Recompensa Escala ordinal
. . Liderazgo (MLQ) en : ) :
independientemente del A : contingente tipo Likert
cargo que ostenta el sujeto y su version corta de 45 | Nivel de ¢ Direccion por excepcion

items, siendo estas: | liderazgo .
se fundamenta, . . activa
. efectividad del | transformacional . -, .
exclusivamente, en la | . - ¢ Direccion por excepcion
: S liderazgo, liderazgo .
capacidad de incidir en el : pasiva
transaccional,
resto como agente de liderazao .
cambio (Oberer y Erkollar, 9o Nivel de « POSICI6N Dasiva
transformacional Y| lid lai ) Y
2018). : _ iderazgo laissez . )
||derazgo laissez- faire e Posicidn evitadora
faire.
Armi ' i : o ¢ Desarrollo personal
EI_ término clima Iat_)o_ral se S_e cor_13|deraran las Autorrealizacion p _ _
utiiza para describir las | dimensiones e Desarrollo profesional Escala ordinal
condiciones circundantes en | propuestas por Sonia | Involucramiento | e Valores organizacionales tipo Likert
Climalaboral |las que realiza sus|Palma Carrillo de | laboral e Compromiso




actividades un colaborador, | 2004 en su ¢ Funcionalidad
lo cual se refiere tanto a las | Cuestionario Clima | Supervision e Significacion de
condiciones  fisicas  del | Laboral: superiores
entorno laboral y los factores | autorrealizacion, e Fluidez
intangibles como procesos o | involucramiento e Celeridad
procedimientos de trabajo | laboral, supervision, | comunicacion e Comunicacién
(Massoudi y Aldin, 2017). comunicacion y e Coherencia
condiciones laborales. e Precisién
- ¢ Elementos materiales
Condiciones L
laborales e Elementos econémicos
e Elementos psicociales
La productividad constituye Para esta variable, se Nivel de e Insumos utilizados
el esfuerzo coni utilizaran las AN e Uso de los recursos
junto de la dimensiones eficiencia d
direccién y los empleados | o o T * Recursos programados
para mejorar el desempefio ?:uestionario deo | | * Productos logrados
Productividag | 9€ cadaempleado individual, | 5 = S do Nivel de eficacia | o Resultados Escala ordinal
asi se mide como la relacion * Metas fijadas tipo Likert

entre el producto generado y
los insumos utilizados para
alcanzarla (Rehman et al.,
2018).

Jordan Pacherres de
2017, las cuales son:
nivel de eficiencia,
nivel de eficacia y
grado de motivacion.

Grado de
motivacion

Identificacion del
personal
Satisfaccion laboral
Compromiso




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) de Bass y Avolio (1997)
Version corta (45 items) — Percepcion del colaborador

Este cuestionario tiene como proposito de describir el liderazgo de su jefe inmediato
de acuerdo a la percepcidn de los colaboradores. En este sentido, se presentara
un listado de afirmaciones para que, de acuerdo a su criterio, seleccione la opcion
gue se ajusta en mayor medida a su entorno laboral. La informacion obtenida solo
sera usada con fines académicos, por lo cual se agradece ser imparcial y honesto,
visto que se garantiza el anonimato de sus respuestas.

Datos sociodemograficos

N° de encuestado:

Sexo:F( ) M()
Edad (afios): Menosde 25 ( ) 25-30( ) 31-36( ) 37-42( ) Masde42( )

Tiempo en el cargo (afios): Menosde 1 ( ) Entre1y2( ) Entre3y4( ) Mas
ded ()

Planteamientos

Use la siguiente escala para sus respuestas y luego responda:

1 2 3 4 5

Nunca | Raravez | A veces A menudo Siempre




ﬂ-ﬁjefé.-.

1. Me ayuda siempre vy cuandopuede. ... ...

2. Acostumbra a evaluar criticamente mis creencias, opiniones y
supuestos, para ver st son los apropiados. ...

3. Trata de ni interferir en los problemas hasta que se tornan mas

Presta atencidn a las irregulanidades v errores con respecto a los
estandares establecidos. ... ... ...

Le cuesta mnvolucrase cuando surge alguna situacidn importante

Expresa sus valores v creencias mas importantes. ...

Esta ausente cuando surgen problemas importantes

g3 =i &




i 9. Habla con optimismo sefra el foboro. ... T IR TATE
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Cuestionario Satisfaccién Laboral de Sonia Palma (2004)

Planteamientos

Use la siguiente escala para sus respuestas y luego responda:

1 2 3 4

5

Totalmente en En Ni de acuerdo, ni De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

AUTOREEALIZACTION

1.

Crees que existen oportumidades de progresar en la Institucion

Sientes que el jefe se interesa por el £xito de su personal.

Lad |

Participas en la definicién de los objetivos mstitucionales y realizas
acclones para lograrlo

Cree que se valoran los altos niveles de desempetio.

Los directivos expresan reconocimiento por los logros

O ||

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse

Los directives promueven la capacitacion que se requiere.

Considera gue la imstitucion promueve el desarrollo del personal.

el b

Cree gque se promueve la generacion de ideas creativas e
Imnovadoras.

. Se reconoce los logros en el trabajo.

INVOLUCRAMIENTO LABOEAL

11.

Se siente comprometido con el éxito de la mstitacion

12,

Cada frabajador asesura sus mveles de logro en el trabajo

13.

Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la
mstimcion.

14,

Los trabajadores estin comprometidos con la Institucion.

15.

En la institucion, se hacen mejor las cosas cada dia.

16.

Cumplir con las tareas diarias en el rabajo permite el desarrollo del
personal.

17.

Siente que cumplir con las actividades laborales s una tarea
estimmlante.

18

. Los objetivos del trabajo estin claramente defimidos.

149,

Existe clara definicion de vision, nision v valores en la institucion.

20.

La organizacion es buena opeion para aleanzar calidad de vida
laboral.

SUPEEVISION

21.

El directivo brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presenta.




21 En la insricndion se mejorm contimmaments los metndos de mabajo.

23, La svaluaning que 2 hace o2l rabajo ayieda a mejorar i tane.

24 e reCibe pIEpA@ONG NACESana paR realizar el irabajo.

25. Las responsabilidades del pussio esian clamments definsdas.

26, %e dispone deum sistemna par &l sepunmento ¥ conmod de las
actrvidades.

27 Fxisten nommas v procedimi enfes consn Anas de irabajoe

28. Loz objedwos del mabaje estin clamments defimidos.

25 El Tabapo 32 realima en imoon a metodos o planes esableacos

Al Exasie un irain Tusio en la insoncion

COMMUNICACTON

31. Se cusnta con acceso A la mismoackon pecesano par ommplir con &l
e sy

31 Fn i imstitocion, 1a infommacion fhave adeozsdaments

A3. En s snapos de irabajo, exlste Una /D armonisa.

34 Fxisten suficientes fanales da comumicacion.

35, Fs posible |a merapcion Con personas Con maver j A,

36 Enhhmdmsea.&mmat'nu:mlnant_amﬂm.

37, La institucion fomenia v propmeve 13 conmimisacion ntama

3§ El direcior escucha los planfeanmentos que se le baoen

A6 Exaste colabomoon eome &l personal de s drversas arsas.

A Se conpren los mances en las omas areas de la instinacion

CONDICTONES [ABORAIFS

21, Loz conpaneros de makajo Coopsman SniTe sl

21 Loz objemwos 08 Tahay 00 [ehoomes.

23. Loz mbajadores Denen la oporimeoad 02 iomar declsnes en tareas
de sus responsabitidadss.

24 E znpe coo &l que mabajo, finciona oo un eoipo ben
infe=mada

23 Eema:m.cnnlanpummidadie realizar el mabapo ko mejor que se
pasde

5. Fxisie buems ade=racion d= 1os [e0mat:

47. La momreracion &5 saciiva &N conparacion con [a de oiras
carmens profesionalss

28. Loz objeiives de mabapo guardan r=lacion con la visien dela

=0 Se dispone de temoleza ue facilite &l Tabao

50 La reommeracion esta de amerdo al desempeno v kos logms.




Cuestionario de Productividad de Palacios (2018)
Planteamientos

Use la siguiente escala para sus respuestas y luego responda:

1 2 3 4 5

Nunca | Raravez | A veces A menudo Siempre

1 | éLas herramientas utilizadas
son las adecuadas para la
gjecucion de su frabajo?

2 | iCree usted Que las
herramientas requeridas para la
gjecucion de su trabajo son
usadas adecuadamente?

3 | iEluso de los materiales de
promocion tiene una
programacion establecida?

4 | ;i El servicio de informacion
satisface al cliente?

5 | iEl jefe y demas companeros
estan satisfechos dela
obtencion de los resultados?

G | ;iLa gerencia estahlece
chietivos v metas a alcanzar?

T | i5e siente usted idenfificado
con la organizacion?

& | ilLos colaboradores san
recompensados por |as labores
realizadas en la organizacion?

9 | ;ilLos jefes dan importancia al
desarallo de las competencias
de los trabajadores?




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO

Anexo 4. Certificado de validez de instrumentos

N.® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
LIDERZGO TRANSACACCIONAL Si No Si No Si No
1 &Me ayuda siempre cuando puede? X X X
2 Ar a evaluar crith mis , opiniones, supuesios, para ver si X X X
son los apropiados
3 Trata de interferir en los problemas hasia que se tornan mas complicados X X X
4 Presta atencién a las imegularidades y emores con respecto a los estandares X X X
establecidos
5 Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion imporiante X X X
] Expresa sus valores y creencias mas imporiantes X X X
7 Esta ausenie cuando surgen problemas importantes X X X
B Cuando resuefve problemas trata de verlo desde diferentes puntos de vista X X X
9 Habla con optimismo scbre el futuro X X X
10 Hace que sienta orgullo de ser asociado con el X X X
" Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno para lograr los objetivos de X X X
desempefio
12 | Actla solo cuando las cosas ya estan funcionando mal X X X
13 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas y logros X X X
14 | Considera importante tener un objetivo especifico y claro en ko que se hace X X X
15 Dedica fiempo a ensefiar y orientar a sus colaboradores X X X
16 | Dejaen clam lo que cada umo podria recibir si se logran las metas X X X
17 Piensa que si algo no ha dejado de funcionar totalmente no es necesario X X X
18 | Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus propios intereses X X X
19 Me trata como una persona y no como un miembro del grupo X X X
20 | Considera que los problemas deben llegar hasta el limite para intervenir X X X
LIDERAZGO TRASFORMACIONAL Si No Si No Si No
21 | Actia de modo que se gana mi respeto X X X
22 Pone foda su atencién en la b y solucidn de emores, guejas y fallas X X X
23 | Toma en consideracion las consecuencias morales y élicas en las decisiones X X X
tomadas
24 Realiza un seguimiento de todos los inconvenientes que ocurren X X X
25 Se muestra confiable y seguro X X X
26 | Construye a una vision positiva del futuro X X X
27 | Dirige mi atencién hacia los fracasos y errores para alcanzar las metas X X X
28 | Evita tomar decisiones X X X
29 | Toma en cuenta que tengo idades, habili y aspiraci gue son Onicas | x X X
LIDERAZGO LAISSEZ- FEIRE 5 No 5i No 5i No
30 Me ayuda a mirar los problemas de distinto puntos de visias X X X
3 Me ayuda a mis y debilidad: X X X
32 Sugiere nuevas y mejores formas de hacer el trabajo X X X
33 Tiende a demorar las repuestas en asunios pendientes X X X
34 | Enfatiza la importancia de tener un objetivo en comdn X X X
35 Expresa i6n cuando cumplo con lo solicitad X X X
36 Expresa confianza en que se alcanzaran las metas X X X
a7 Relaciona efectivamente mi frabajo con las idades organizacional X X X
EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
38 Utiliza esiralegias de liderazgo que me resultan satisfactorias X X X
39 Me motiva a hacer més de lo que esperaba hacer X X X
40 Me respalda de manera efectiva frente a los supervisores X X X
41 Puede trabajar conmigo en forma i X X X
42 | Aumenta mi motivacion hacia el éxito X X X
43 Encuentra y reconoce de manera efectiva las necesidades de la organizacion X X X
44 Me motiva a esforzarme mas en mi trabajo X X X
45 Lidera un grupo gue es efectiva X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Miriam Marleni Cano Bejar DNI: 23943501

Especialidad del validador: Gestién Publica

'Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: CLIMA LABORAL

11 de Mayo del 2022

- r’:’ ]

Firma del Experto Informante.




Pertinencia' [Relevancia? Claridad? Sugerencias
AUTORREALIZACION 5i No Si No 5i No
1 Crees que existen oportunidades de progresar en la institucidn x x x
2 Sientes que el jefe se interesa por el éxito de su personal X X X
3 Participas en la definicion de los objetivos institucionales y realizas acciones para X X X
lograro
4 Cree que se valoran los altos niveles de desempefio X X X
] Los directi p imik por los logros X X X
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desamollarse X X X
7 Los directivos promueven la capacitacién que se requiens X X x
8 | Considera que la €l del personal X X X
9 Cree que se promueve la generacion de ideas creafivas e innovadoras X X X
10 Se reconoce los logros en el frabajo X X X
INVOLUCRAMIENTO LABORAL Si No Si No Si No
1" Se siente comprometido con el éxito de la institucion X X X
12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo X X X
13 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la instib X X X
14 | Los trabajadores estan comprometidos con la institucion X X X
15 En la insfitucidn, se hace mejor las cosas cada dia X X X
16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del personal X X X
17| Siente que cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante X X X
18 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos X X X
19 Existe clara definicién de visidn, misidn y valores en la institucidn X X X
20 | Laorganizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral X X X
SUPERVISION Si No Si No 5i No
2 El direciorio brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan X X X
22 En la institucién se mejoran los métndos de trabajo X X X
23 La ion que se hace del trabajo ayuda a mejorar Ia tarea X X X
24 Se recibe preparacion necesaria para realizar el frabajo X X X
25 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas X X X
26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X
27 Existen normas y pi imik comio guias de trabajo X X X
28 Los objetivos del trabajo estin claramente definidos X X X
29 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos X X X
El Existe un trafo justo en la instituci X X X
COMUNICACION Si No Si No Si No
3 Se cuenta con acceso ala i itn necesaria para con el rabajo x x X
32 En mi institucién la informacion fluye adecuadamente X X X
33 En los grupos de frabajo existe una relacion armoniosa X X X
34 | Existen suficientes canales de icaci X x X
kL Es posible la interaccion con personas con mayor jerarquia X X X
36 En la insfitucidn se afronta y supera los obstaculos X X X
37 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacién intema X x x
kL El jefe escucha los i que se |e hacen X X X
39 Existe colaboracion entre el personal de diferentes areas X X X
40 | Seconocen los avances en las oiras areas de la insfituddn X X X
CONDICIONES LABORALES Si No 5i No Si No
41 Los compafieros de trabajo cooperan entre si X X X
42 | Los objetivos de trabajo son retadores X X X
43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus X X X
responsabilidades
44 El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado X X X
45 | Se cuenta con la oporfunidad de reslizar el trabajo lo mejor que se puede X X X
46 | Existe buena ini i6n de los recursos X X X
47 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con las ofras instituciones X X X
48 | Los objefivos de trabajo guardan relacion con la vision de |a institucian X X X
49 | Se dispone la tecnologia que facilita el trabajo x x x
30 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempedo y los logros X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Miriam Marleni Cano Bejar DNI: 23943501
Especialidad del validador: Gestién Publica
'Pertinencia: Fl item corresponde al concepto tedrico formulado
'Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del 11 de mayo del 2022
constructo. filosn B
“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo =Y <=
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la Firma del Experto Informante.

dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO:

LIDERAZGO

N.® DIMENSIONES | items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
LIDERZGO TRANSACACCIONAL Si No Si No Si No
1 iMe ayuda siempre cuando puede? X X X
2 a evaluar criti miis . Opiniones, supuesios, paraversi | x X X
50N I apropiados
3. Trata de interferir en los problemas hasta que se toman mds X X X
4 Presta atencidn a las irmegularidades y emores con respecto a los estandares X X X
eslablecidos
H Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacidn imporiante X X X
6 Expresa sus valores y creencias mas i X X X
7 Esta ausente cuando surgen problemas importantes X X X
8 Cuando resuelve problemas frata de verlo desde diferentes puntos de vista X X X
9 Habla con optimismo sobre el futuro X X X
10 Hace que sienta orgullo de ser asociado con el X X X
11 | Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno para lograr los objetivos de x X X
| | desempefio
12 Actia solo cuando las cosas ya estan funcionando mal X X X
13 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas y logros X X X
14 [ Considera importante tener un objetivo especifico y claro en lo que se hace x X X
13 Dedica tiempo a ensefiar y orientar a sus colaboradores X X X
16 Deja en claro lo que cada uno podria recibir si se logran las metas X X X
17 Piensa que si algo no ha dejado de funcionar totalmente no es necesario ameglario X X X
18 [ Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alld de sus propios intereses x X X
19 Me frata como una persona y no como un miembro del grupe X X X
20 | Considera que los problemas deben llegar hasta el limite para intervenir X X X
LIDERAZGO TRASFORMACIONAL Si No Si No Si No
21 | Actiia de modo que se gana mi respeto x X X
22 Pone toda su atencidn en la bl y solucion de emores, quejas y fallas X X X
23 Toma en consideracion las consecuencias morales y élicas en las decisiones X X X
| | tomadas
24 Realiza un seguimiento de todos los inconvenientes que ocurren X X X
25 Se muestra confiable y seguro X X X
26 | Construye a una visidn positiva del futuro X X X
27 | Dirige mi atencién hacia los fracasos y emores para alcanzar las metas X X X
28 | Evita tomar decisiones X X X
29 Toma en cuenta que tengo A y asp gue son nicas X X X
LIDERAZGO LAISSEZ- FEIRE Sl No Sl No SI No
30 Me ayuda a mirar los problemas de distinto puntos de vistas X X X
31 Me ayuda a mis y debilidad X X X
32 | Sugiere nuevas y mejores formas de hacer el rabajo X X X
33 | Tiende a demorar las repuesias en asunios pendientes X X X
34 | Enfatiza la importancia de tener un objefivo en comudn X X X
35 Expresa satit i6n cuando cumplo con lo solicitad: X X X
36 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas X X X
37 Relaciona efectivamente mi frabajo con las organi X X X
EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
38 Utiliza estrategias de liderazgo que me resultan satisfactorias X X X
39 Me motiva a hacer més de lo que esperaba hacer X X X
40 | Me respalda de manera efectiva frente a los supervisores X X X
4 Puede trabajar conmigo en forma i X X X
42 | Aumenta mi mofivacion hacia el éxito X X X
43 Encuentra y reconoce de manera efectiva las necesidades de la organizacion X X X
44 | Me motiva a esforzarme mas en mi trabajo X X X
45 Lidera un grupo gue es efectivo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Indira Cristina Ladines Zapata

Especialidad del validador: Administracion de Negocios

'Pertinencia; El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: CLIMA LABORAL

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 40715273

10 de mayo del 2022
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Pertinencia! |Relevanciaz Claridad= Sugerencias
AUTORREALIZACION Si No Si No Si No
1 Crees que exisien oporlunidades de progresar en la institucion X X X
2 Sientes que el jefe se interesa por el éxito de su personal X x X
3 Participas en la definicién de los objetivos institucionales y realizas acciones para X X X
lograrlo
4 Cree que se valoran los altos niveles de desempefio X X X
E Los directi i imi por los logros X X X
3] Las actividades en las que se frabaja permiten aprender y d X X X
T Los directivos p 1la itacion que se requiere X X X
B Considera gue la insfitucién p el del personal X X X
9 Cree que se promueve la generacion de ideas creafivas e innovadoras X X X
10 Se reconoce los logros en el trabajo X X X
INVOLUCRAMIENTO LABORAL Si No Si No Si No
11 | Sesiente ido con el éxito de la institucion X X X
12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo X X X
13 Cada trabajador s& considera factor clave para el éxito de la instib X X X
14 | Los irabajadores estan idos con la institucidn x x x
15 En la insfitucidn, se hace mejor las cosas cada dia X X X
16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo pemite el desamollo del personal X X X
17 | Siente que cumplir con las actividades laborales &5 una tarea estimulants X X X
18 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos X X b4
19 Existe clara definicion de visin, misién y valores en la insfitucion X X X
20 La organizacidn es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral X X X
SUPERVISION Si No Si No Si No
21 El directorio brinda apoyo para superar kos obstaculos que se presentan X X X
2 En la institucién se mejoran constantemente los métodos de trabajo X X X
23 | Laevaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea X X X
24 Se recibe in necesaria para realizar el frabajo X X X
25 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas X X X
26 Se dispone de un sistema para el imiento y control de las actividad X X X
27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo X X X
28 Los objefivos del frabajo estan claramente definidos X X X
29 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos X X X
30 | Existe un trato justo en |3 institucion X X X
COMUNICACION Si No Si No Si No
3 Se cuenta con acceso ala i iGn necesaria para con el frabajo X X X
32 En mi instits la informacion fluye ad i e X X X
33 En los grupos de frabajo existe una relacion armoniosa X X X
34 | Existen suficientes canales de comunicacion X X X
35 Es posible la interaccidn con personas con mayor jerarquia X X X
36 En la insfitucion se afronta y supera los obstaculos X X X
r La institucidn fomenta y la i 5N interna X X X
38 El jefe escucha los planieamientos que se le hacen X X X
39 Existe ion entre el personal de diferentes areas X X X
40 Se conooen los avances en las ofras areas de la inslitucidn X X X
CONDICIONES LABORALES Si No Si No Si No
! Los I de trabajo cooperan enfre si X X X
42 Los objetivos de trabajo son retadores X X X
43 Los trabajadores tienen la oporfunidad de tomar decisiones en tareas de sus X X X
responsabilidades
44 | El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado X X X
45 Se cuenta con la oportunidad de realizar el irabajo lo mejor que se puede X X X
46 | Existe buena administracién de los recursos X X X
47 | Laremuneraciin es atractiva en con las ofras instituciones X X X
48 Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de |a institucion X X X
45 Se dispone la fecnologia que fadilila el trabajo X X X
50 La remuneracidn esta de acuerdo al desempefio y los logros X X X

Observaclones (precisar sl hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Indira Cristina Ladines Zapata

Especialidad del validador: Administracion de Negocios

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Aplicable después de corregir [ ]

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo.

*Claridaa: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension.

DNI: 40715273

No aplicable [ ]

10 de mayo del 2022

N r-__—_;ti'-}:_' -.:‘J”—‘Q /

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO :

PRODUCTIVIDAD

DIMENSIONES !/ items Pertinencia! |Relevanciaz Claridads Sugerencias
NIVEL DE EFICIENCIA Si No Si No Si No
[ 1 | Las herramientas utilizadas son las adecuadas para la ejecucién de su trabajo X x X
2 Cree usted que las heramientas requeridas para la ejecucion de su frabajo son x x x
usadas
3 Eluso de kos de an fiene una x x x
NIVEL DE EFICACIA Si No Si No Si No
4 | Elservicio de informacion satisface al cliente x X x
3 El jefe y demas companeros esia satisfechos de la obtencion de resultados X X X
[ La gerencia establece objetivos y metas a alcanzar x x X
GRADO DE MOTIVACION Si No Si No Si No
T Se siente usted identificado con la organizacién X X X
8 Los son por sus Itad enla x x X
organizacién
9 Los jefes dan importancia al desammollo de las competencias de los x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de ap H Ap [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Indira Cristina Ladines Zapata

Especialidad del validador: Adminisiracién de Negocios

'"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir ka

dimension

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 40715273

10 de mayo del 2022

S~ ’—:-,j,-'%;*:'—) ;ﬁiQ /

Firma del Experto Informante.

N.® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
LIDERZGO TRANSACACCIONAL Si No Si No Si No
1 &Me ayuda siempre cuando puede? X X X
2 A a evaluar critk mis , opiniones, supuestos, para ver si X X X
s0n los apropiados
3. | Trata de interferir en los problemas hasta que se tornan méas X X X
4 Presta alencion a las imegularidades y emores con respecto a los estandares X X X
establecidos
3 Le cuesta involucrarse cuando surge alguna sifuacidn importante X X X
[ Expresa sus valores y creencias mas importantes X X X
7 Esta ausente cuando surgen problemas importantes X X X
8 Cuando resuelve problemas frata de vero desde diferentes puntos de vista X X X
| Habla con optimismo sobre el futuro X X X
10 Hace que sienta orgullo de ser asociado con el X X X
1 Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno para lograr los objetives de X x X
desempefio
12 | Achia solo cuando las cosas ya estan funcionando mal X X X
12 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas y logros X X X
14 | Considera importante tener un objetivo especifico y claro en lo que se hace x X X
15 Dedica tiempo a ensefiar y orientar a sus colaboradores X X X
16 Deja en claro lo que cada uno podria recibir si se logran las metas X X X
17 Piensa que si algo no ha dejado de funcionar totalmente no es necesario X X X
18 | Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus propios intereses x X X
19 Me trata como una persona y no como un miembro del grupo X X X
20 | Considera gue los problemas deben llegar hasta el limite para intervenir X X X
LIDERAZGO TRASFORMACIONAL Si No Si No Si No
21 | Actia de modo que se gana mi respeto X X X
22 Pone toda su atencidn en la bl y solucion de emrores, quejas v fallas X x X
23 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones X X X
tomadas
24 [ Realiza un seguimiento de fodos los inconvenientes que ocurren X X X
25 | Se muesira confiable y seguro X X X
26 | Consiruye a una vision positiva del futuro X X X
27 | Dirige mi atencién hacia los fracasos y errores para alcanzar las metas X X X
28 | Evita tomar decisiones X X X
29 | Toma en cuenta gue tengo idades, habili y aspiraci gue son Unicas | X X X




LIDERAZGO LAISSEZ- FEIRE Si No Si No Si No
30 Me ayuda a mirar los problemas de distinto puntos de vistas X X X
3 | Meayudaa mis y debilidad. X X X
32 Sugiere nuevas y mejores fomas de hacer el trabajo X X X
33 | Tiende a demorar las repuestas en asuntos pendientes X X X
34 | Enfatiza la importancia de tener un objetivo en comdn X X X
35 Expresa sati 6n cuando cumplo con lo solicitad X X X
36 Expresa confianza en que se alcanzaran las metas X X X
37 | Relaciona efectivamente mi trabajo con las i organi
EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
38 Utiliza esfrategias de liderazgo que me resulian satisfactorias X X X
39 Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer X X X
40 Me respalda de manera efectiva frente a los supervisores X X X
41 Puede trabajar conmigo en forma sati i X X X
42 | Aumenta mi motivacidn hacia el éxito X X X
43 Encuentra y reconoce de manera efectiva las necesidades de la organizacidn X X X
44 Me motiva a esforzarme més en mi trabajo X X X
45 Lidera un grupo que es efectivo X X X
Observaciones (precisar sl hay suficlencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Treesy Miluska Inga Altamirano DNI: 47016722

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE NEGOCIOS-MBA

'Pertinencia: Fl item corresponde al concepto tedrico formulado

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: CLIMA LABORAL

16 de mayo del 2022

s

Firma del Experto Informante.

Pertinencia! |Relevanciaz Claridads Sugerencias
AUTORREALZACION Si No Si No Si No
1 Crees que exisien oportunidades de prog en la institucid X X

2 Sientes que el jefe se interesa por el éxito de su personal X X X

3 Participas en la definicidn de los objetivos institucionales y realizas acciones para X X X
logrario

4 Cree que se vakoran los altos niveles de desempefio X X b.4

] Los directi P imi por los logros X X X

6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y di X X X

T Los directivos p 1la itacion que se requiere X X X

& Considera que la insfitucion p el del personal X X X

] Cree que se promueve la generacion de ideas creafivas e innovadomas X X X

10 Se reconoce los logros en el trabajo X X X
INVOLUCRAMIENTO LABORAL Si No Si No Si No

11| Se siente ido con el éxito de la i X X X

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo X X X

13 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la instib X X X

14 Los trabajad estan p con la institucic X X b.4

15 | Enla insfifucion, se hace mejor las cosas cada dia X X X

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrolle del personal X X X

17 Siente que cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulantz X X X

18 Los objefivos del trabajo estan claramente definidos X X X

19 | Existe clara definicion de visidn, misidn y valores en la insfitucion X X X

20 La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral X X X
SUPERVISION Si No Si No Si No

21 | Eldirectorio brinda apoyo para superar los : que se presentan X X X

22 En la institucién se mejoran constantemente los métodos de trabajo X X X

23 | La evaluacién gue se hace del irabajo ayuda a mejorar la tarea x X X

24 Se recibe itn necesaria para realizar el trabajo X X b.4

25 | Las responsabiidades del puesto estan claramente definidas X X X

26 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las idad X X X

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo x X X

28 Los objefivos del trabajo estan claramente definidos X X X

29 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos X X X

30 Existe un trato justo en la insfitucion X X X
COMUNICACION Si No Si No Si No

31 | Se cuenta con acceso ala i in ia para con el frabajo X X X

2 En mi institucién la informacién fluye ad ! ite X X




33 En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa X X X
34 | Existen suficientes canales de comunicacion X X X
35 Es posible la interaccion con personas con mayor jerarguia X X X
36 En la insfifucién se afronta y supera los obstaculos X X X
k) La institucidn fomenta y la ion interna X X X
38 El jefe escucha los planteamientos que se ke hacen X X X
39 Existe oolab: in entre el personal de diferentes dreas X X X
40 | Se conocen los avances en las ofras dreas de la institucion b b X
CONDICIONES LABORALES Si No Si No Si No
Ll Los pars de trabajo cooperan enire si X X X
42 Los objetivos de trabajo son retadores X X X
43 Los trabajadores fienen la oportunidad de tomar decisiones en fareas de sus X
responsabilidades

a4 El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado X X X
45 Se cuenta con |a oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede X X X
46 Existe buena administracitn de los recursos x x X
47 |la on es atractiva en con las ofras instituciones X X X
48 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion X X X
43 Se dispone la iecnologia que fadilita el trabajo x x X
50 La remuneracidn estd de acuerdo al desempefio y los logros X X b
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de ap ilidad: Ap [x 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nembres del juez valldador. Dr/ Mg: Treesy Miluska Inga Altamirano

Especlalidad del validador: ADMINISTRACION DE NEGOCIOS-MBA

'Pertinencla: El item cor nde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

DNI: 47016722

16 de mayo del 2022
— '}
_aE
=

Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO :

PRODUCTIVIDAD

DIMENSIONES [ items Pertinencia! [Relevanciaz Claridads Sugerencias
NIVEL DE EFICIENCIA Si No Si No Si No
| 1 [ Las herramientas utilizadas son las adecuadas para |a ejecucion de su trabajo x x X
2 | Cree usted que las herramientas requeridas para la ejecucion de su trabajo son x x X
| [ usadas adecuadamente
3 | Elusodelos iales de tiene una id blecid: x X X
NIVEL DE EFICACIA Si No Si No Si No
4 | Elsenicio de informacion satisface al cliente X X X
5§ | Eljefe y demas companeros esta satisf de la obt de resultados X X b4
6 La gerencia establece objetivos y metas a alcanzar X X X
GRADO DE MOTIVACION Si No Si No Si No
T Se siente usted identificado con la organizacién X X X
8 Los frabajad son dos por sus Itad enla x x X
onganizacion
| 9 [ Losjefes dan importancia al desarmolio de las competencias de los rabajadores X X X
Observaciones (precisar si hay sufic ):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: | Treesy Miluska Inga Altamirano

1 ADMINISTRACION DE NEGOCIOS-MBA

Es; del v

4

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso. exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 47016722

16 de mayo del 2022
2
——

Firma del Experto Informante.




Expero 1: Treesy Miluska Inga Altamirano

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

INGA ALTAMIRANG, TREESY
MILUSKA
DNI 47016722

INGA ALTAMIRAMO, TREESY
MILUSKA
DNI 47016722

INGA ALTAMIRAMO, TREESY
MILUSKA
DNI 47016722

Experto 2 : Miriam Cano Bejar, Gerente de Agencia Caja Arequipa / Oficina

Puerto Maldonado

BACHILLER EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 121118
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 05/01/2013
Fecha egreso: 12/08/2018

LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 15/04/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS - MBA

Fecha de diploma: 21/04/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/04/2019
Fecha egreso: 09/08/2020

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC
PERU

CANO BEJAR, MIRIAM
MARLENI
DNI 22943501

CANO BEJAR, MIRIAM
MARLENI
DNI 22943501

CANO BEJAR, MIRIAM

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 31/121937
Medalidad de estudios: -

BACHILLER EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 030796
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (#)

Fecha egreso: Sin informacion {=)

MAGI STER EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 2770217
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTOMIO
ABAD DEL CUSCO
PERU

UNIVERSIDAD NACIOMAL DE SAN ANTOMNIC
ABAD DEL CUSCO
FERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEID

MARLENI
DMl 23943501

Fecha matricula: 30M07/2015
Fecha egresao: 31/08/2016

Experto 3 : Ladines Zapata Indira, Jefa de Operaciones Banco el Comercio

PERU

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

LADINES ZARATA, INDIRA
CRISTINA
DNI 40715273

LADINES ZAPATA, INDIRA
CRISTINA
DNI 40715273

LADINES ZAPATA, INDIRA
CRIETIMNA
DNI 40715273

BACHILLER EN CIENCIAS EMPRESARIALES
Fecha de diploma: 23/1172013
Modslidad de estudios: -

o

Fecha matricula: Sin informacion [~}

Fecha egreso: Sin informacion (™)
LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 1410415
Modalidad de estudios: -

MAESTRA EN ADMINI STRACION DE
NEGOCIOS - MEA

Fecha de diploma: 21/02722
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 060472020
Fecha egreso: 2910812021

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJD
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SALC
FERU



Anexo 6. Consentimiento informado

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS
RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la organizacién ‘ ‘Ruc: ‘ 20100209641

CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO DE AREQUIPA

Nombre del titular o representante legal

LEONARDO HIROSHI YEP OKA, con el cargo de Jefe de Administracién de Personal,
identificado con DNI N.2 42174150, con facultades inscritas en la Partida N° 11000281 del
Registro de Personas Juridicas de la Zona Registral N° Xl — Sede Arequipa.

Consentimiento: De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal "f" del cédigo
de ética en la investigacion de la universidad Cesar Vallejo*; Autorizo ( X ), publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en el cual se ha llevado a cabo la investigacion.

Nombre del trabajo de investigacion

Liderazgo, clima laboral y productividad en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica,
2022.

Nombre del programa Académico

Maestria en Administracion de Negocios - MBA

Autor: Nombres y Apellidos

Galindo Vasquez Luis Alexi DNI: 46307778

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd alojada en el repositorio

institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor del estudio.

LEONARDO HIFOSHI YEP OKA
Jefatutd de AdminjStracion de Personal

Lima, Julio del 2022 CMAC/Arequipa



RV: Solicitud de Autorizacion uso de Nombre y Permiso para desarrollo de proyecto en la empresa- Tesis para obtencion de Grado - Luis Galindo

ﬁ Luis Galindo Vasquez S A
Fara: Usted Dom 29/05/2
Sent: Wednesday, May 18, 2022 12:15:36 PM

To: Diego L. Ortega Segoviz <dortega @cajzarequipa.pe>

Cc: Carol Pacla Ramirez Alzrcon <cramireza@cajazrequips.pes

Subject: Solicitud da Autorizacién uso de Nombre y Permiso para desarrollo de proyscto en |s emprasa- Tesis para obtencién de Grado - Luis Gzlindo

Estimado
Diego

Mediante la presente agradeceria brindar su autorizacion o gestionar la misma para poder utilizar el nombre de la empresa y realizar |z investigacion a través de cuestionarios digitales a personal
trabajador de la zona de Ica, para poder desarrollar mi tesis en la Universidad Cesar Valleje, en donde me encuentro estudiande y culminando una Maestria en Administracion de Negocios
MNombre de la tesis : Liderazgo, Clima Laboral y Productividad en |a Caja Municipal de Arequipa de |a ciudad de lca — 2022

Con |z aplicacién del estudio se busca profundizar sobre la asociacion del liderazgo con |z productividad y comao ellas se vinculan con el clima laboral, y la relacidn entre ellas.

A la espera de su gentil apoyo

H Luis Galinda Vasquez
Gerente de Azencia
Agencia Salas - Guadalupe

Calle Lima Mz & Lote 15 - Salas
arequipa RPC: 945 116 379

4 Responder ~¥ Reenviar

RV: Solicitud de Autorizacion uso de Nombre y Permiso para desarrollo de proyecto en la empresa- Tesis para obtencion de Grado - Luis Galindo

ﬁ Luis Galinda Vasquez o
Para: Usted 2 2

From: Diego L. Ortega Segovia <dortega@cajsarequipa.pe>
Sent: Friday, May 27, 2022 5:03.03 PM

To: Luis Alexi Galindo Vasquez <Izzlindo@czjesrequina.pes

Ce: Caral Pzola Ramirez Alarcon <cramirezz@cajazrequipa.pe>

Subject: RE: Solicitud de Autorizacién uso de Nombra y Permiso para desarrollo ds proyacto en Iz smpresa- Tesis para obtencion de Grado - Luis Galinda

Conforme.
Salo para aplicacion por motives de estudios y en sgencias de ls zona de I

Saludos.

t3caja B

arequipa

Diego Ortega Segovia
B ol - I

Vamos por los 7000MM111

From: Luis Alexi Galindo Vasquez
Sent: Wadnesday, May 18, 2022 12:15:36 P

To: Diega L. Ortega Segovia <dortega@cajzaraquipa.pe>

Ce: Caral Pzola Ramirez Alarcon <cramirezz@cajazrequipa.pe>

Subject: Solicitud de Autorizacién uso de Nombre y Permiso para desarrollo de proyecto en |2 empress- Tesis para obtencién de Grado - Luis Gzlindo

Estimado
Diege

Mediante la presente agradeceria brindar su autorizacién o gestionar la mi
\ . . -y

ma para poder utilizar el nombre de la empresa y realizar la investigacién a través de
, . . .

cuestionarios digitales a personal
A M . . . u - . L . L. e .




Anexo 7. Base de datos

Marca temporal Puntuacion 1. ¢Me ayuda 2. Acostumbra a evaluar criticamente
total siempre cuando mis creencias, opiniones, supuestos,
puede? para ver si son los apropiados
1 2022/06/09 2:06:14 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
2 2022/06/09 2:14:16 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. Aveces
3 2022/06/09 2:38:12 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. Aveces
4 2022/06/09 3:16:27 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Raravez
5 2022/06/09 3:40:15 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
6 2022/06/09 3:48:27 p.A m. GMT-5 0.00/0 2. Raravez 3. Aveces
7 2022/06/09 4:56:02 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
8 2022/06/09 5:22:18 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4, A menudo
9 2022/06/09 8:11:57 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
10 2022/06/09 9:19:24 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 5. Siempre
11 2022/06/10 12:46:02 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo
12 2022/06/10 5:46:43 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo
13 2022/06/10 6:50:03 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. Aveces
14 2022/06/13 9:17:35 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
15 2022/06/13 9:27:10 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
16 2022/06/14 8:21:11 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. A veces
17 2022/06/14 8:22:00 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
18 2022/06/14 8:32:24 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
19 2022/06/14 4:48:47 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. A veces
20 2022/06/14 6:46:37 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
21 2022/06/14 6:55:10 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Rara vez
22 2022/06/15 2:31:30 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 3. Aveces
23 2022/06/15 3:32:39 p.A m. GMT-5 0.00/0 2. Raravez 2. Raravez
24 2022/06/15 3:38:10 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
25 2022/06/15 3:55:11 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
26 2022/06/15 4:02:57 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. A veces
27 2022/06/15 4:03:25 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
28 2022/06/15 4:04:21 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 1. Nunca
29 2022/06/15 4:11:31 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 5. Siempre
30 2022/06/15 5:13:27 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 3. Aveces
31 2022/06/15 5:48:16 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. Aveces
32 2022/06/15 6:26:04 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
33 2022/06/15 7:21:39 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 2. Raravez
34 2022/06/15 9:03:26 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
35 2022/06/15 9:23:45 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
36 2022/06/15 9:27:02 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 1. Nunca
37 2022/06/15 10:28:50 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
38 2022/06/16 3:32:38 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4, A menudo




39 2022/06/16 4:14:36 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. A veces

40 2022/06/16 4:16:11 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
41 2022/06/16 4:26:17 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
42 2022/06/16 6:17:26 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
43 2022/06/16 6:22:18 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
44 2022/06/16 7:20:23 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. Aveces

45 2022/06/16 7:21:11 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 3. Aveces

46 2022/06/16 7:31:37 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 2. Raravez
47 2022/06/16 10:09:41 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. A veces

48 2022/06/17 8:12:23 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4, A menudo
49 2022/06/17 8:36:41 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 3. A veces

50 2022/06/17 8:43:25 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 5. Siempre
51 2022/06/17 8:58:41 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 3. A veces

52 2022/06/17 9:01:50 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 2. Raravez
53 2022/06/17 9:17:41 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 2. Raravez
54 2022/06/17 10:23:56 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo
55 2022/06/17 2:57:53 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. Aveces

56 2022/06/17 7:22:48 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo
57 2022/06/17 9:03:16 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 5. Siempre
58 2022/06/21 9:19:49 a.A m. GMT-5 0.00/0 2. Rara vez 2. Rara vez
59 2022/06/21 10:03:02 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 3. A veces

60 2022/06/21 10:11:24 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 1. Nunca

61 2022/06/21 10:12:02 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
62 2022/06/21 10:13:01 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 2. Raravez
63 2022/06/21 10:31:13 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Raravez
64 2022/06/21 11:37:48 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 3. Aveces

65 2022/06/21 2:35:23 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 2. Rara vez
66 2022/06/22 5:17:05 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. Aveces

67 2022/06/22 9:06:30 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Rara vez
68 2022/06/22 10:53:44 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4, A menudo
69 2022/06/22 11:09:08 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
70 2022/06/22 2:05:06 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo
71 2022/06/22 2:25:16 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 4. A menudo
72 2022/06/22 3:24:03 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
73 2022/06/22 3:25:03 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 3. Aveces

74 2022/06/22 3:36:47 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
75 2022/06/22 4:03:11 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
76 2022/06/22 4:24:23 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
77 2022/06/22 6:07:54 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
78 2022/06/22 6:22:21 p./:\ m. GMT-5 0.00/0 2. Raravez 4. A menudo
79 2022/06/22 6:33:17 p./:\ m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 3. Aveces

80 2022/06/22 6:35:44 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 1. Nunca

81 2022/06/22 6:55:06 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Rara vez
82 2022/06/22 6:55:28 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 1. Nunca




83 2022/06/22 7:16:47 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 1. Nunca

84 2022/06/22 7:24:21 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo

85 2022/06/22 7:26:21 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. Aveces

86 2022/06/22 7:27:04 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo

87 2022/06/22 7:40:38 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre

88 2022/06/22 7:55:12 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 2. Rara vez

89 2022/06/22 7:57:22 p.A m. GMT-5 0.00/0 2. Rara vez 2. Rara vez

90 2022/06/22 8:00:22 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Rara vez

91 2022/06/22 8:03:25 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. Aveces

92 2022/06/22 8:28:41 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 1. Nunca

93 2022/06/22 8:29:02 p.A m. GMT-5 0.00/0 2. Raravez 2. Rara vez

94 2022/06/22 8:34:29 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 1. Nunca

95 2022/06/22 8:36:49 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo

96 2022/06/22 8:36:54 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo

97 2022/06/22 8:40:10 p.A m. GMT-5 0.00/0 2. Raravez 1. Nunca

98 2022/06/22 8:47:27 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 4. A menudo

99 2022/06/22 8:54:24 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 1. Nunca
100 2022/06/22 9:10:30 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. A veces
101 2022/06/22 9:17:18 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. A veces
102 2022/06/22 9:24:20 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4, A menudo
103 2022/06/22 9:40:28 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4, A menudo
104 2022/06/22 10:10:35 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
105 2022/06/22 10:27:32 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 5. Siempre
106 2022/06/22 10:35:42 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Raravez
107 2022/06/22 11:14:40 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 3. Aveces
108 2022/06/22 11:22:16 p.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
109 2022/06/22 11:45:10 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
110 2022/06/22 11:57:24 p.A m. GMT-5 0.00/0 2. Raravez 3. Aveces
111 2022/06/23 12:05:45 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
112 2022/06/23 12:13:02 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 2. Rara vez
113 2022/06/23 12:24:41 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4, A menudo
114 2022/06/23 12:28:16 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
115 2022/06/23 12:34:39 a.A m. GMT-5 0.00/0 2. Rara vez 1. Nunca
116 2022/06/23 8:02:17 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Raravez
117 2022/06/23 8:18:37 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
118 2022/06/23 9:15:41 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
119 2022/06/23 10:10:46 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. Aveces
120 2022/06/23 12:24:41 a.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
121 2022/06/23 12:28:16 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Rara vez
122 2022/06/22 11:57:24 p.A m. GMT-5 0.00/0 2. Raravez 3. Aveces
123 2022/06/23 12:05:45 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Raravez
124 2022/06/23 12:28:16 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
125 2022/06/23 12:34:39 a.A m. GMT-5 0.00/0 2. Raravez 1. Nunca
126 2022/06/23 10:10:46 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. Aveces




127 2022/06/23 12:05:45 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
128 2022/06/22 9:40:28 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
129 2022/06/22 9:17:18 p.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 3. Aveces
130 2022/06/22 10:10:35 p.A m. GMT-5 0.00/0 5. Siempre 4. A menudo
131 2022/06/23 8:02:17 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 2. Raravez
132 2022/06/23 12:05:45 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
133 2022/06/23 12:28:16 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 1. Nunca

134 2022/06/23 12:34:39 a.A m. GMT-5 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo
135 2022/06/23 10:10:46 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. Aveces 1. Nunca

136 2022/06/23 12:05:45 a.A m. GMT-5 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
137 2022/06/23 12:05:45 a.A m. GMT-6 0.00/0 3. A veces 3. A veces
138 2022/06/23 12:05:47 a.A m. GMT-7 0.00/0 3. Aveces 1. Nunca

139 2022/06/23 12:05:49 a.A m. GMT-8 0.00/0 3. A veces 2. Rara vez
140 2022/06/23 12:06:08 a.A m. GMT-9 0.00/0 4. A menudo 4. A menudo
141  2022/06/23 12:06:10 a.A m. GMT-10 0.00/0 5. Siempre 1. Nunca

142  2022/06/23 12:056:11 a.A m. GMT-11 0.00/0 4. A menudo 3. Aveces




Anexo 8. Resultados de la fiabilidad

Tabla 11 Evidencias de fiabilidad por consistencia interna de los cuestionarios

Variable Coeficiente alfa N° de elementos
de Cronbach

Liderazgo 0.948 45
Clima laboral 0.984 50
Productividad 0.930 9




Anexo 9. Resultados de la prueba de normalidad

Para comenzar con el analisis de la normalidad se ha formulado la siguiente

prueba de hipotesis:
Ho = La variable no presenta una distribucién normal.
Ha = La variable presenta una distribucion normal.
Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p-valor obtenido de la investigacion es menor al 5%
establecido, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho), con lo cual la variable no
tiene una distribuciéon normal. En caso contrario, que se compruebe que el p-valor
> 0.05, se acepta la hipoétesis alternativa (Ha) de que la variable presenta una

distribucion normal.

De acuerdo a lo contemplado en la tabla 14, se exponen los resultados de la
prueba de normalidad para las variables objeto de estudio, En este caso particular,
se evidencia que para la variable liderazgo no se tiene un comportamiento normal,
ya que el p-valor obtenido es inferior al 5% de significancia (p > 0.05). Asimismo, la
variable clima laboral tampoco evidencia una distribucion normal al registrar un p-
valor inferior al nivel de significancia del 5%, y en dltima instancia la variable
productividad igualmente no presenté una distribucién normal por lo que se procede
a la aplicacion de la prueba no paramétrica de Spearman para demostrar el nivel
de asociacion de las dimensiones y variables establecidas en las hip6tesis de

investigacion.

Tabla 12 Resultado de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Valor estadistico

Variables Kolmogorov- Gl Sig. Criterio Decision
Smirnov
Liderazgo 0.117 142 0.000 p <0.05 No
Clima laboral 0.100 142 0.001 p <0.05 No

Productividad 0.121 142 0.000 p <0.05 No






