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RESUMEN
Nos encontramos en un mundo globalizado donde la relacion del talento humano con la
organizacion con el pasar del tiempo seréd considerado un activo ain mas importante,
por el cual el liderazgo transformacional como un estilo ejercido por las nuevas
organizaciones ha tomado un valor sumamente importante para influir en el clima dentro
de una organizacion, y esta manera ayudar a los colaboradores a desarrollarse de

manera positiva y coadyuvar al desarrollo de la organizacién en su conjunto.

En tal sentido se hizo el estudio haciendo la siguiente pregunta: ¢ Cual es la relacion que
existe entre liderazgo transformacional y clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de Saylla, Cusco - 20217 De esta manera se busco la relacion que existe entre
estas variables, para llegar a las conclusiones y que se puedan poner en practica en

dicha entidad.

La hipotesis alterna es existe relacion directa y significativa entre el liderazgo
transformacional y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla, Cusco -

2021

El objetivo es determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla, Cusco — 2021

El tipo de investigacion aplicado fue no experimental, de corte transversal, disefio

descriptivo correlacional; con una poblacién de 56 colaboradores y una muestra censal.

En la prueba de hipétesis se obtuvo un Rho de Spearman 0.32, con un valor de 0.0001,
se concluyé que existe una correlacion baja entre el liderazgo transformacional en

conjunto y el clima organizacional con dos subescalas positivas y dos subescalas bajas.

\Y
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ABSTRACT
We are in a globalized world where the relationship of human talent with the organization
over time will be considered an even more important asset, for which transformational
leadership as a style exercised by new organizations has taken on an extremely important
value to influence in the climate within an organization, and in this way help employees
to develop in a positive way and contribute to the development of the organization as a

whole.

In this sense, the study was made by asking the following question: What is the
relationship between transformational leadership and organizational climate in the District
Municipality of Saylla, Cusco - 20217? In this way, the relationship between these variables
was sought, in order to reach conclusions and that they can be put into practice in said

entity.

The alternative hypothesis is there is a direct and significant relationship between
transformational leadership and organizational climate in the District Municipality of

Saylla, Cusco - 2021

The objective is to determine the relationship that exists between transformational
leadership and the organizational climate in the District Municipality of Saylla, Cusco -

2021

The type of research applied was non-experimental, cross-sectional, descriptive

correlational design; with a population of 56 collaborators and a census sample.
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In the hypothesis test, a Spearman Rho 0.32 was obtained, with a value of 0.0001, it was
concluded that there is a low correlation between the transformational leadership as a

whole and the organizational climate with two positive subscales and two low subscales.

Keywords:

Transformational leadership, organizational climate, Saylla municipality workers.
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l. INTRODUCCION
El liderazgo es una habilidad que posee el ser humano para influir de manera
positiva en un grupo de personas dentro de una organizacion y de esta manera guiarlos,
apoyarlos a conseguir mejores resultados y lograr los objetivos que la organizacién
desea alcanzar en un determinado tiempo, asi como también influye de manera positiva

en el crecimiento y desarrollo personal de los colaboradores sirviendo como un guia.

Implantado el liderazgo transformacional que es uno de los estilos mas empleados
en los ultimos afos por las organizaciones y tiene una clara vision de a donde se quiere
llegar o posicionar a una empresa, este estilo también genera que el clima organizacional
sea propicio para que los colaboradores puedan desenvolverse de manera 6ptima en
sus actividades y aportar al crecimiento de la organizacion, ya que este liderazgo busca

estimular no solo al lider sino también a los seguidores.

El presente estudio tiene como objetivo principal determinar la relacién que existe
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la Municipalidad distrital

de Saylla Cusco 2021.

El presente proyecto de investigacion se ha estructurado teniendo en cuenta el
esquema de investigacion propuesto por la Universidad Autbnoma de Ica, el mismo que

se encuentra organizado en los siguientes capitulos:

En el capitulo I, corresponde a la introduccion del estudio, apartado en el cual se

aborda el tema de investigacion y los principales capitulos que contiene.

12



En el capitulo 1l, se describe la realidad problemética, asi mismo, la formulacion
del problema general y especificos, los objetivos de la investigacion, la justificacion e

importancia del estudio.

El capitulo Ill, corresponde al marco teorico, apartado en el que se citan los
estudios previos que guardan correspondencia con la investigacion, sean de nivel
internacional, nacional, regional y/o local, también se aborda las bases teoricas de la(s)

variable(s) propuestas y la definicion de términos en el marco conceptual.

En el capitulo 1V, se describe la ruta metodologia propuesta para la investigacion,
considerando el enfoque, tipo, nivel y disefio, también se describe las hipétesis de
estudio, en caso se requiera, la(s) variable(s), la matriz de operacionalizacién,
conteniendo la definicion conceptual, procedimental, las dimensiones, los indicadores y
la escala de medicién. Asi mismo, se describe la poblacion, muestra y muestro, la
técnicas e instrumentos de recojo de informacién y las técnicas de analisis a emplearse,

para el procesamiento y analisis de la informacion.

En el capitulo V, se detalla el cronograma de las principales actividades a

desarrollarse para la ejecucion y culminacion de la investigacion.

En el capitulo VI, se encuentra el presupuesto requerido para el estudio, en el cual
se detallan los principales recursos (Tecnoldgicos, humanos), el presupuesto y la fuente

de financiamiento.

En el capitulo VII, se muestran las principales fuentes de informacion empleadas

para la elaboracion del estudio, las mismas que se encuentran ordenadas

13



alfabéticamente y empleandose la sangria francesa, como lo indica la norma o estilo

APA.

En el apartado de anexos, se presentan la matriz de consistencia de la
investigacion, el instrumento de recoleccion de datos y el reporte de aprobacion emitido

por el software Turniting.

Los autores.

14



[I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion del problema

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que en los ultimos afios se
fue implantando en las organizaciones con el propdsito de que los colaboradores de la
organizacion tengan la libertad de ser creativos, ser visionarios y poder dar soluciones a
problemas que se pudiera presentar, siendo estimulados, asi como también encontrar
en su lider una persona quien los pueda motivar, guiar, acompafar a conseguir los
objetivos, de esta manera aportar a construir un ambiente ético, con valores, prioridades

y estandares claros para formar un excelente clima organizacional.

En el ambito internacional, segun el estudio hecho por Barreto, se obtuvo como
resultados que en cuanto al liderazgo transformacional hay una falencia con un 89,25%,
considerando que el liderazgo transformacional es clave en la jerarquia del modelo,
debiendo intervenir en el &rea administrativa ya que se tiene una falencia del 62.50%,
seguida del &rea de posventa con un 65.63%, observando que el &rea de posventa indica
una alerta temprana con el 75%, segun el autor recomienda realizar seguimiento a todas
las areas. En cuanto al estudio del clima organizacional el autor indica que no estd en un
estado critico ya que las areas tales como administrativa esta con un 75%, venta esta al
75% y postventa al 71.88%, considerando que el clima organizacional es relativamente

adecuado en cada area.

En el &mbito nacional, segun la investigacion realizada por Barbosa y Chircca
(2019), se obtuvo como resultados que de una muestra de 19 trabajadores que realizaron

las encuestados en las que figuran el 54.29%, estiman que el liderazgo transformacional

15



en una escala de nivel regular, 9 trabajadores que realizaron las encuestas que
representa al 25.71% lo consideran en un grado bueno y 7 de los trabajadores
encuestados los cuales son el 20.00% los que lo consideran en un grado malo. De
acuerdo a los resultados que recolecto el investigador se puede ver que mas de la mitad
de los colaboradores consideran que el liderazgo transformacional no es bueno dentro

de su organizacion. (YUPANQUI, 2019)

Asi como también podemos ver que segun Barbosa y Chircca (2019), 21
trabajadores que realizaron las encuestas, son el 60.00% los que consideran al clima
organizacional en una escala regular, 7 de los trabajadores encuestados que son el
20.00% consideran en una escala mala y 7 trabajadores encuestados que corresponden
al 20.00% lo consideran en un grado bueno, entonces podemos ver que, de acuerdo a
los resultados obtenidos, decimos que a mayor nivel de liderazgo en la empresa el clima

organizacion mejorara a un nivel positivo. (Souza Barbosa, 2019)

Hasta hace algunos afios atras en diferentes organizaciones en todo el mundo la
persona que estaba a cargo de dirigir una empresa, entendia que la parte fundamental
0 importante de una organizacion podia ser los recursos financieros, materiales,
intangibles. Desmereciendo o mejor dicho no dando el valor que merecia en ese
momento el trabajo realizado por los colaboradores de la organizacién. Esto sin
considerar que un recurso sumamente importante para una organizacion podria ser el

recurso humano y su clima organizacional en que realizaban sus actividades.

En el caso de nuestra ciudad no podemos ser ajenos a esos casos de empresas
gue, por temas de liderazgo, toma de decisiones, un inadecuado clima organizacional

donde las relaciones interpersonales entre colaboradores no es la adecuada. Hasta el
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punto de no poder mantenerse en el mercado llegando a desaparecer con el pasar del

tiempo.

En tal sentido, en la ciudad del Cusco, en la municipalidad distrital de Saylla. De
acuerdo con conversaciones con el personal, y la obtencion de informacion, ademas de
una directa observacién se pudo identificar la falta de un liderazgo transformacional
dentro de la organizacién donde la comunicacion es limitada entre los colaboradores de
la entidad municipal , generando con esto que muchas veces que existen situaciones
poco adecuadas, donde existe la falta de empatia entre los colaboradores, la falta de
responsabilidad y compromiso en el cumplimiento de las actividades designadas, una
forma de capacitacion inadecuada para poder ejercer nuevas funciones las cuales son
fundamentales para la entidad municipal, la falta de motivacién por parte de los jefes
hacia sus subordinados, la falta de interés por parte de los jefes frente al estado
emocional de sus colaboradores, donde no se puede encontrar un soporte para poder
solucionar los distintos problemas que se puedan suscitar dentro de esta organizacién
estos son algunos factores que generan un clima organizacional inestables poco

favorable para poder realizar y desenvolverse dentro de la misma.

Debido a la observacién de estas situaciones, es que se plantea que es probable
gue el clima organizacional dentro de la municipalidad no sea el mas adecuado. Por
tanto, la presente investigacion abordara esta problematica, inicialmente identificando la
calidad del clima organizacional de la municipalidad distrital de Saylla. Del mismo modo,
se espera determinar si el liderazgo transformacional que tiene el personal gerencial esta
relacionado con el clima organizacional presente en la municipalidad. De este modo, se

espera que los resultados de la presente investigacion sirvan para poder implantar
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nuevas estrategias de liderazgo transformacional dentro de la empresa, para que esto a
su vez permita mejorar el clima organizacional, asi como otros factores que coadyuven
a generar un adecuado clima organizacional y la productividad de cada uno de los

trabajadores.

2.2Pregunta de investigacion general

¢, Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y clima

organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco 20217

2.3 Pregunta de investigacién especifica

PE 1: ¢Cudl es la relacién que existe entre la influencia idealizada y el clima

organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco 20217

PE 2: ¢(Cudl es el grado de relacibn que existe entre la consideracion
individualizada y el clima organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco

20217

PE 3: ¢De qué manera se relaciona la estimulacion intelectual y el clima

organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco 20217

PE 4. ¢En qué medida se relaciona el liderazgo inspiracional y el clima

organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco 2021?

2.4 Objetivo general y especificos

2.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el clima

organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco 2021.
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2.4.2 Objetivos especificos:

OE 1: Determinar la relacién que existe entre la influencia idealizada y el clima

organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco 2021.

OE 2: Determinar el grado de relacion que existe entre la consideracion
individualizada y el clima organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco

2021.

OE 3: Determinar de qué manera se relaciona la estimulacion intelectual y el clima

organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco 2021.

OE 4: Determinar en qué medida se relaciona el liderazgo inspiracional y el clima

organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla, Cusco 2021

2.5 Justificacion e importancia

2.5.1 Justificacion.

En un mundo globalizado, donde las empresas cada dia estan a la vanguardia y
buscan ser mas competitivos cada vez, considerando a su recurso humano como algo
muy importante dentro de la organizacion, es por ello que la presente investigacion tiene
como base investigar la importancia de implantar el estilo de liderazgo transformacional
generando un adecuado clima organizacional en la municipalidad distrital de Saylla, por

lo cual se justifica en las siguientes razones:
Justificacion Tedrica.

Mediante la investigacion propuesta se busca que las teorias del liderazgo

transformacional y el clima organizacional tengan relacién que de tal manera generen un
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aporte de cambio, desarrollo y crecimiento para las organizaciones y asi también para
uno de sus recursos mas importantes como el recurso humano, asi mismo dicha

investigacion sirva como un aporte social y/o investigaciones futuras.

Justificacion Practica

Teniendo en cuenta que con un buen liderazgo transformacional y un clima
organizacional positivo los colaboradores de una organizacion se sientan en un ambiente
agradable para poder realizar sus actividades, donde sientan que pueden desarrollar sus
habilidades y aportar con el éxito de la organizacion, donde puedan desarrollarse no solo
como profesionales sino también en el ambito personal, es entonces que no solo

podremos desarrollar empresas sino también seres humanos.

Asi mismo, con la investigacion se busca que la organizacion pueda crear un
mejor ambiente de trabajo, donde los colaboradores puedan realizar sus actividades de
mejor manera, donde los colaboradores puedan descubrir sus habilidades de lideres. De
la misma manera contribuyendo a mejorar el clima organizacional y a su vez aportando

con ideas constructivas e innovadoras a los directivos.

Justificacion Metodologica.

Dicha investigacion seguira una ruta metodoldgica, con la cual se podra llegar a
determinar, a través de la estadistica inferencial, si existe relacién o no entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en la municipalidad distrital de Saylla,
considerando que se utilizara como técnica las encuestas, asi mismo, como instrumentos
de investigacion los cuestionarios por cada variable, los cuales permitiran recopilar y

obtener la informacién necesaria.
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2.5.2 Importancia

La investigacion propuesta es importante porque se dard a conocer que las
variables de estudios generaran dentro de la organizacion un aporte de cambio, de la
misma manera se daran a conocer los resultados de la investigacion con el objetivo de
poder generar nuevos conocimientos, se podra aportar socialmente, debido a que los
resultados permitiran brindar un insumo a la gerencia de la empresa, asi como a sus
areas y se puedan tomar decisiones que aporten a su grupo de trabajo, y que se puedan
aperturar ambientes laborales propicios para la maximizacion de la productividad y el

bienestar de cada trabajador dentro de la organizacion.

2.6 Alcances y Limitaciones

2.6.1 Alcances

El alcance, va dirigido a la mejora en el aspecto laboral y social del lugar estudiado.

2.6.2 Limitaciones

El presente estudio tomard una muestra especifica de una entidad de la ciudad del
Cusco, por tanto, los resultados que puedan ser hallados deben ser tomados con
precaucion al momento de generalizarse a otras entidades u otros contextos. Del mismo
modo se recomienda replicar el presente estudio para dar mayor fuerza a las evidencias

encontradas.

El presente estudio también esta limitado por el poco tiempo disponible para que se
puedan aplicar las encuestas a estudiar, por lo cual la informacion recabada es solo una
fotografia del momento y no necesariamente se puede inferir relaciones causales dentro

de la entidad.
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CAPITULO Il

1. MARCO TEORICO
3.1Antecedentes

3.1.1 Antecedentes Internacionales

Labra y Luna (2019) realizaron la investigacion: La influencia del liderazgo
transformacional y transaccional en las variables de resultado de los seguidores de una
empresa de salud en el sector publico, para optar el titulo de Licenciadas en Psicologia,
en la facultad de Psicologia de la Universidad Nacional Autbnoma de México; con el
objetivo de identificar a partir del modelo de Bass y Avolio la influencia del liderazgo
transformacional y transaccional en las variables de resultado (satisfaccion, esfuerzo
extra y efectividad), desde la perspectiva de los seguidores de una institucién publica de

salud en la ciudad de México. (Luna Rodriguez, 2019)

El desarrollo de la investigacién arribé a las siguientes conclusiones: el liderazgo
transformacional y transaccional permiten alcanzar los objetivos organizacionales al
mismo tiempo que logra reconocer la importancia de los trabajadores dentro de las
instituciones. A lo largo de los afos, en los diversos hallazgos que se han hecho del
liderazgo se ha demostrado que el enfoque que tenga el lider hacia el crecimiento de sus
seguidores generan mayor satisfaccién y favorece el desempefio y el logro de metas

organizacionales.

Los estilos de liderazgo transformacional y liderazgo transaccional influyen de
manera significativa con cada una de las variables de resultado: satisfaccion, esfuerzo

extra y efectividad, sin embargo, el liderazgo transformacional es el que predomino.
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Segun el andlisis, los lideres deben actuar como modelo para los seguidores
comunicandoles la misién y vision de sus trabajadores, asi como transmitiéndoles
confianza para que estos superen sus niveles de desempeiio, por otra parte, para

resolver conflictos deben hacer uso del sentido del humor sin perder su autoridad

Ascencio (2019) realizo la investigacion: Analisis de la comunicacion
organizacional y su relacion con el liderazgo transformacional dentro de empresas
guayaquilefias, para optar el titulo de Comunicador Social en la Universidad de
Guayaquil — Ecuador; con el objetivo de analizar la comunicacion organizacional y su
relacion con el liderazgo transformacional dentro de empresas guayaquilefias, la
metodologia que utilizaron en el estudio fue un enfoque cualitativo, con un disefio de
investigacion no experimental transversal. La muestra del estudio fue llevada a cabo por
11 trabajadores de la radio WQ Radio y 26 de los 80 trabajadores que son parte de la
Radio Sucre. La técnica de recoleccion de datos que se empleo fue la encuesta y por
entrevista. Se obtuvo los resultados del siguiente estudio, se tiene que el 49% la entidad
emplea un liderazgo transaccional, un 27% se opera un liderazgo transformacional, con
un 21% utiliza liderazgo autocrético y un 3% emplea un liderazgo laissezz faire, teniendo
en cuenta que un 27% de las empresas establecieron tiene un liderazgo optimo y que el
73% consideraron pésima, las conclusiones a las que se llegé este estudio que el
liderazgo es pésima ya que es una variable muy importante que se debe analizar dentro
de las empresas manejando un proceso de comunicacion que lograra fidelizar al publico

en general. (ASCENCIO, 2019)

De acuerdo con el andlisis realizado se debe tomar en cuenta que los trabajadores

son estimulados para que puedan desarrollar sus funciones eficazmente ya que son la
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parte mas importante de la organizacién, siendo el lider el que se enfoque en motivar y
guiara los trabajadores con una comunicacion directa, esto permitird ayudar en el
proceso de las organizaciones tener mas conocimiento de la informacion y podra recorrer

por todas las areas.

Moran y Reinoso (2016) realizaron la investigacion: Liderazgo transformacional
en el desarrollo organizacional de la compafia envasadora Ecuatoriana S.A. INGRAFEN
para optar el titulo de Ingenieria Comercial en la Facultad de Ciencias Administrativas de
la Universidad de Guayaquil — Ecuador; con el objetivo de disefiar una propuesta de
intervencidon administrativa para potenciar el desarrollo de competencias
organizacionales, mediante el desarrollo liderazgo transformacional. La metodologia del
estudio es una investigacion descriptiva y analitica, de tipo basica, con un disefio no
experimental. La muestra se abarco con 55 colaboradores. La técnica de recoleccion de
datos que se empleo fue la encuesta, la entrevista y la observacion con su instrumento
de muestra de poblaciones finitas. En consecuencia, a los resultados obtenidos en el
estudio, se tiene que el un 46% no existe un buen liderazgo en la compaiiia, el 35% casi
siempre y el 19% considera que, si hay un buen liderazgo, entonces se considera que el
liderazgo es muy deficiente en la compafia Ingrafen por la falta de comunicacién entre
sus trabajadores por la gran cantidad de clientes generan inconvenientes entre

colaboradores que ocasiona conflictos. (Reinoso, 2016)

Asi mismo el antecedente guarda relacion de manera indirecta en cuanto se
aborda la variable liderazgo transformacional, ya que el resultado de sus encuestas

ayudara para nuestro estudio, ya que la compaifiia realizo capacitaciones, para el mejor
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control, interés en el liderazgo transformacional describiendo esquemas proactivos con

una comunicacion eficaz entre los colaboradores.

Vera (2016) realizo la investigacion: El Clima organizacional en la empresa
Logomundo, para optar el grado de Maestro en Administracion en la facultad de
Contaduria Publica Secretaria de investigacion y estudios de Posgrado de la Benemérita
Universidad Autonoma de Puebla — México, con el objetivo de analizar el Clima
Organizacional en la empresa Logomundo. En efecto la metodologia del estudio
comprende un enfoque cualitativo mixto descriptivo, con investigacion de tipo no
experimental. En cuanto a la muestra fue conformada por 12 trabajadores que cuentan
con un afio de antigliedad o mas. La técnica de recoleccion de datos que utilizaron fue
el cuestionario de Brown y Leigh que es un cuestionario con pruebas de confiabilidad de
acuerdo a la escala de Likert, este cuestionario esta integrada por 21 reactivos y divididos
en 6 dimensiones, comprendida con respuestas cerradas a 5 opciones. En cuanto a los
resultados de acuerdo al cuestionario se hizo la sumatoria por los puntajes de la muestra,
se construyé una escala por rango y actitud para cada una de las dimensiones y
variables, se obtuvieron los resultados estadisticos; la media, mediana, moda, desviacion
estandar, el puntaje minimo y maximo, por pregunta y dimensién. Dando asi que el clima
general de la empresa oscila entre favorable y muy favorable teniendo como fortaleza el

trabajo como reto la claridad de rol y la contribucién personal. (Vera Marin, 2016)

En efecto el antecedente guarda relacion de manera indirecta en cuanto se aborda

la variable clima organizacional, esto nos ayudara para la contratacién de resultados.
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3.1.2 Antecedentes Nacionales

Campos (2018), realizo la investigacion titulada: El liderazgo transformacional y la
gestion de calidad de los funcionarios de la municipalidad provincial de Abancay 2017,
tesis para optar el grado académico de maestro en Gestion Publica en la Universidad
Cesar Vallejo, con el objetivo de determinar cobmo es la relacion del liderazgo
transformacional y la gestién de calidad de los funcionarios de la municipalidad provincial
de Abancay - 2017. La metodologia del estudio comprende un enfoque cuantitativo, de
tipo basica, de corte transversal, con un disefio no experimental, descriptivo
correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por 25 varones y 15 damas,
ascendiendo a un total de 45 participantes. La técnica de recoleccién de datos que se
emple6 fue la encuesta y sus instrumentos los cuestionarios de liderazgo
transformacional y el de gestion de calidad. En cuanto a los resultados obtenidos en el
estudio, se tiene que, el 12,5% (5) de los encuestados, refieren que el liderazgo
transformacional es muy deficiente, asi mismo el 55.0% (22), consideran que es
deficiente, por otro lado, el 17.5% (7) lo consideran eficiente, en consecuencia, mas del
65% de los participantes del estudio, consideran que el liderazgo transformacional en la
Municipalidad provincial de Abancay es deficiente a muy deficiente. Las conclusiones a
las que llega el estudio es que existe una relacion alta y significativa entre las variables
de estudio, obteniéndose un coeficiente de correlaciéon Tau b de Kendall de 0,921, con

p-valor de 0,000 < 0,05 (valor de significancia). (Campos, 2018)

El antecedente guarda correspondencia con el estudio de manera indirecta, por
cuanto se aborda la variable liderazgo transformacional, el coeficiente de correlaciéon

obtenido servira para realizar la contratacion de los resultados a nivel inferencial, a fin de
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darle robustez al estudio. Asi mismo, el estudio tiene relacion por cuanto la naturaleza
de la muestra reline caracteristicas similares, es decir se encuestara a colaboradores de

una entidad municipal.

Quispe (2018) realiz6 la investigacion: Clima organizacional en el banco de la
microempresa s.a. Ml BANCO, agencia Cusco 2018 para optar el titulo profesional de
licenciada en administracion en la facultad de ciencias econdémicas, administrativas y
contables de la universidad andina del Cusco, con el objetivo de Describir como son los
factores que influyen en el clima organizacional en el Banco de la Microempresa S.A. Mi
banco, Agencia Cusco - 2018. La metodologia del estudio comprende un enfoque
cuantitativo, de tipo bésica o pura, con un disefio no experimental, descriptivo
correlacional. Su muestra estd embarcada por 24 trabajadores dentro de la entidad
financiera. El tipo de instrumento de recoleccion de datos que utilizaron en dicha empresa
fue la encuesta. Dando como resultado con la aplicacién del método del alpha de
Cronbach, el cual estima la correlacion de items dio 0.967 que confirma que es confiable.
En consecuencia, se obtuvo un 3.30 en cuanto a liderazgo del clima organizacional es
Optimo para la entidad financiera ya que percibe un buen desarrollo de actividades para
sus trabajadores con buena capacidad de desarrollo de sus funciones, generando una

satisfaccion de ellos por el logro de sus metas. (Chahuayo Quispe, 2016)

El antecedente guarda relacidon con el estudio de manera indirecta, por cuanto se
aborda la variable clima organizacional, el estudio servira para la contrastacion de los

resultados, y nuevas estrategias para una buena satisfaccién al personal.
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Vega y Paz (2018) realizaron la investigacion Clima organizacional en la
municipalidad provincial de La Convencion — Cusco 2018, para optar el titulo profesional
de licenciadas en administracion en la facultad de ciencias econdémicas y contables de la
universidad Andina del Cusco, con el objetivo de describir el clima organizacional en la
municipalidad provincial de la convencién — cusco, 2018. La metodologia del estudio
comprende un enfoque cuantitativo, de tipo bésica o pura, de corte transversal, con un
disefio no experimental, descriptivo. La muestra de este estudio esté establecida por 280
trabajadores de la municipalidad. La técnica de recoleccion de datos que se empleo fue
la encuesta aplicando la férmula de poblacién finita utilizando el instrumento de
cuestionario y el método de alpha de Cronbach. Por consiguiente, el resultado se observo
gue 56.2% los trabajadores califican como regular, el 25.9% es bueno, mientras que el
17.3% indican que es malo, el 0.6% muy malo y un 0.0% muy bueno. Entonces muestra
que el clima organizacional en la municipalidad provincial de la convencién es regular a
bueno. Para concluir a este estudio se debe mejorar las relaciones interpersonales entre

los jefes de area y trabajadores para la mejora de logro de objetivos en la municipalidad.

Este antecedente guarda relacion con el estudio de manera indirecta, por cuanto
se aborda la variable clima organizacional, el coeficiente de correlacion obtenido servira
para realizar la contrastacién de los resultados, asi mismo también indicar que para el
fortalecimiento del clima organizacional en la municipalidad se permita la realizacion de
actividades con la finalidad de la interaccion entre los trabajadores y jefes de la
municipalidad para fomentar un buen ambiente y buenas relaciones entre ellos. Asi

mismo el estudio tiene relacion por cuanto la naturaleza de la muestra reune
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caracteristicas similares, es decir se encuestara a colaboradores de una entidad

municipal. (Vega Villafuerte, 2018)

Crespo (2017) realizo la investigacion liderazgo transformacional en el personal
administrativo comercial de SEDAPAL, San Juan de Lurigancho, Lima, tesis para optar
el grado académico de maestra en Gestion Publica en la escuela de Postgrado de la
Universidad Cesar Vallejo Lima — Peru, con el objetivo de determinar el Liderazgo
transformacional en el personal administrativo comercial de SEDAPAL, San Juan de
Lurigancho, Lima 2017. La metodologia del estudio comprende un enfoque cuantitativo,
de tipo béasica, de corte transversal, con un disefio no experimental, descriptivo
correlacional. La muestra fue llevada a cabo a 129 colaboradores que laboran en el area
administrativa comercial en Sedapal. La técnica que se empled para la recoleccion de
datos fue la encuesta con la escala de Likert, con el instrumento de cuestionario de
competencia de liderazgo transformacional. Segun los resultados de se observo que 56
colaboradores (50%) indican un nivel deficiente, 52 colaboradores (43.3%) indican un
nivel regular y 8 colaboradores (6.7%) indican nivel eficiente, esto indica que el liderazgo
transformacional es deficiente hasta en un 93.3% en la empresa Sedapal. (CRESPO

TOMANGUILLA, 2015)

El antecedente guarda correspondencia con el estudio de manera indirecta, por
cuanto se aborda la variable liderazgo transformacional, también indicar que el liderazgo
transformacional es una habilidad directiva mas importante en el &mbito organizacional
es capaz de transformar a los colaboradores de manera positiva y asi poder alcanzar las

metas propuestas.
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Retuerto (2017) realizé la investigacion: El Liderazgo transformacional y clima
organizacional en la municipalidad del distrito de El Agustino — Lima 2017, para optar el
grado de maestra en gestion publica en la escuela de post grado de la Universidad César
Vallejo Lima — Peru, con el objetivo de Determinar de qué manera se relaciona el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en la Municipalidad del Distrito de El
Agustino— Lima, 2017. La metodologia del estudio comprende un enfoque cuantitativo,
de tipo bésica, de corte transversal, con un disefio no experimental, hipotético deductivo.
La muestra de estudio estuvo conformada por 70 trabajadores administrativos de la
municipalidad de el Agustino. La técnica de recoleccion de datos que se empled fue la
encuesta y sus instrumentos los cuestionarios de liderazgo transformacional y
cuestionario de clima organizacional. Dado los resultados podemos decir que los niveles
de liderazgo transformacional, se tiene que el 44.3% es un grado débil, 32.9% un grado
regular y un 22.9% indican un grado fuerte, entonces podemos decir que el liderazgo
transformacional en la municipalidad de El Agustino es débil. En cuanto a los niveles del
clima organizacional indican que un 52.9% es desfavorable, un 22.9% es regular y un
24.3% es favorable, en cuanto al clima organizacional en la municipalidad de EI Agustino
es desfavorable. Las conclusiones que indican los datos recopilados en la prueba de
hipotesis dan evidencias suficientes para afirmar que el liderazgo transformacional tiene
relaciéon positiva considerable (Rho = 0,865) y significativa (p valor = 0.000 menor que
0.05) con el clima organizacional, es decir a mayor liderazgo transformacional mejor

clima organizacional. (Retuerto, 2018)
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El antecedente guarda correspondencia con el estudio de manera directa, por
cuanto se aborda ambas variables liderazgo transformacional y clima organizacional,
esto nos ayudara para ver los resultados a nivel inferencial y darle mayor alcance al
estudio. Asi mismo, el estudio tiene relacion por cuanto la naturaleza de la muestra retine
caracteristicas similares, es decir se encuestara a colaboradores de una entidad

municipal.

3.1.3 Antecedentes Locales o regionales

Rodriguez (2021) realizé la investigacion: Clima Organizacional y su relacion con
la gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital de Chincha 2021, para optar
el grado de licenciado en Administracion y Finanzas de la Universidad Autonoma de Ica
— Perq, con el objetivo de determinar la relacion entre la variable Clima Organizacional y
la variable Gestion de recursos humanos en la Municipalidad distrital de Chincha. La
metodologia del estudio comprende un enfoque cuantitativo, de tipo basica de corte
transversal, con un disefio no experimental, descriptivo correlacional. La muestra de
estudio estuvo llevada a cabo por un total de 28 colaboradores de la municipalidad, el
muestreo fue por conveniencia. La técnica de recoleccion de datos que se empleo fue la
encuesta y observacidén y sus instrumentos el cuestionario segun el programa SPSS
version 25 y la prueba de Chi-cuadrado. En cuanto a los resultados obtenidos en el
estudio, se tiene como resultado un 78.6% niveles altos en la realizacion personal, 75%
en niveles de involucramiento laboral, un 35.7% se percibid niveles bajos de supervision,
un 24.4% se percibe niveles medios de contratacion, un 39.3% en nivel bajo de
capacitacién y un 46.4% nivel alto de bienestar social. En conclusion, se indicé que la

relacion entre el clima organizacional y la gestidn de recursos, objeto de estudio se
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obtuvo un r=0.462 refiere a una correlacion débil, positiva y significativa con un p-valor
igual a 0.00, en efecto la gestion que se haga seré para mejorar el clima organizacional

en la municipalidad. (Rodriguez, 2021)

El antecedente guarda relacion con el estudio de manera indirecta, por cuanto se
aborda la variable clima organizacional, el coeficiente de correlacién obtenido servira
para realizar la contrastacion de los resultados a nivel inferencial, a fin de darle robustez
al estudio. Asi mismo, el estudio tiene relacion por cuanto la naturaleza de la muestra
reune caracteristicas similares, es decir se encuestara a colaboradores de una entidad

municipal.

Laurente (2018) realizé la investigacion: Valoracion del Clima Organizacional en
los empleados del banco de la nacién de la region Ica, enero 2018, para optar el grado
de licenciado en Administracién y Finanzas de la Universidad Autbnoma de Ica — Perq,
con el objetivo de conocer la estimacion del clima organizacional que tienen los
trabajadores del banco de la nacion de la region de Ica, enero 2018. La metodologia del
estudio comprende un enfoque cuantitativo, de tipo basica, de corte transversal, con un
disefio no experimental, descriptivo correlacional. La poblacién de estudio estuvo
conformada de acuerdo a la informacion de la oficina administrativa son un total de 260
trabajadores, de acuerdo a la muestra que fue constituida por el 25% de la poblacion que
hace un total de 65 trabajadores que realizan sus actividades en el banco de la nacion
de la region de Ica. La técnica de recoleccion de datos que utilizaron fue la encuesta y
como instrumento un cuestionario estructurado y dividido en 09 dimensiones de la
variable contando con un total de 42 preguntas. Teniendo como resultados en la

valoracion del clima organizacional con las dimensiones que tienen respeto y
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compromiso entre el personal y la empresa, los trabajadores del banco de la nacion
indican que un 36.9% se encuentra indeciso a su jefe trata con respeto y consideracion,
un 58.2% en esta sucursal tratamos con respeto, un 47.7% indican casi siempre a las
relaciones existentes entre mi superior y yo se fundamentan en la buena fe y en la lealtad.
Como conclusiones los directivos del banco deben fortalecer las relaciones
interpersonales, también considerar ofrecer incentivos a los empleados del banco de la

nacién. (Laurente Duefas, 2018)

3.2 Bases Tedricas
3.2.1 Variable Liderazgo

3.2.1.1 Definicién de Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de influir, guiar y apoyar a un grupo de personas a
desarrollarse en el ambito personal, interpersonal, profesional; de esta manera poder
lograr una meta u objetivo trazado tanto por uno mismo como por una organizacion
(Gutierrez, 2007). Esto genera valor a las personas que colaboran con el crecimiento de

una organizacion y se pueden alcanzar productos y metas.

También vale decir que en muchas organizaciones el liderazgo no se da por parte
solamente del gerente de la organizacion, sino que también puede iniciarse por parte de
guienes no tienen un rol gerencial, generando influencias sobre sus compaferos y sus
jefes de area. Eso se debe a que el liderazgo es una caracteristica de la personalidad y
Nno una caracteristica asociada a un cargo (Walumbwa & Schaubroeck, 2009). Por tanto,

no todo jefe es lider y no todo lider es jefe.

33



Dentro de una organizacion los recursos humanos representan un factor
determinante para el crecimiento y desarrollo de la misma porque mediante el liderazgo
podemos generar la confianza en uno mismo y en los demas, sumado con la

comunicacion, trabajo en equipo. (Alles, 2005)

Implantando un liderazgo transformacional dentro de la organizacion podemos
darles valor a las personas que colaboran con el éxito de una organizacion y de esta
manera no considerarlos como trabajadores, sino mas bien ser considerados como
socios potenciales dentro de la misma organizacion. Es por esto que el desemperio,
productividad, eficiencia y desarrollo del personal o el recurso humano de una
organizacion esta en relaciéon de muchos factores y entre ellos podemos considerar dos

sumamente importantes como el liderazgo transformacional y el clima organizacional.

En este orden de ideas, dicho liderazgo se enfoca en motivar a las personas a
imprimir su mayor esfuerzo en el logro de sus expectativas. Se producen cambios en los
grupos, las organizaciones y la sociedad, los cuales representan a su vez, un beneficio

para la colectividad.

3.2.1.2 Definicién de Liderazgo Transformacional

Gutiérrez (2007) habla de las dos formas de liderazgo propuestas por Bass (1981)
uno es el “liderazgo transformacional" y es una forma opuesta al "liderazgo transaccional”
se considera un liderazgo costumbrista es decir rutinario. El liderazgo transformacional
tiene efectos positivos sobre sus seguidores, estos demuestran con un cambio

motivacional.
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Los lideres transformacionales ayudan a que puedan tener sus logros y su auto
desarrollo, asimismo esto llevara a que los seguidores puedan llegar al compromiso con

la organizacion.

Segun Burns (1978), estos tipos de lideres aportan conocimientos sumamente
importantes para su grupo y por ende a la organizacion, en tanto aumentan el nivel de

seguridad en los colaboradores generando intereses de logros, desarrollo y crecimiento.

También, para Velasquez (2006), considera que es un estilo ademas ayudara a
un cambio positivo en los colaboradores, esto hard a que los colaboradores se ayuden
mutuamente. El liderazgo transformacional también fomenta al conocimiento y

crecimiento que tendra cada uno frente a la organizacion.

También este auto afirma que el liderazgo transformacional compromete a tener
una perspectiva positiva para potenciar sus capacidades pudiendo asi asumir

responsabilidades que determinan la cultura organizacional y el cambio organizacional.

Por su parte, Lerma (2007), indica que, en el liderazgo transformacional, el lider
guiara a los colaboradores y sera quien los infundira con los correctos lineamientos esto
ayudara que luego los colaboradores lo sigan, logrando respuestas positivas con mucho

animo, pasion y decision.

Segun el criterio de los autores mencionados,

El liderazgo transformacional comprende un procedimiento de direccion el cual es
esencial, ya que el lider impartira, inspirard y promovera acciones positivas sobre los
colaboradores, siendo asi adecuado tener a este tipo de lideres dentro de una
organizacion.
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Por consiguiente, es necesario tener un proceso concreto esto ayudara a que las

funciones realizadas haran un cambio y lleguen a sus metas en la organizacion.

En consecuencia, el liderazgo transformacional pretende estimular, premiar y
sensibilizar a los colaboradores para que estén participando activamente con el fin de
cambiar el area de trabajo de forma positiva, asi concientizar y tener en cuenta la mision
y vision de la organizacion. A causa de esto el clima organizacional sera alto y muy sano
para el entorno creando un ambiente con animo, productividad, responsabilidad y con un

alto grado de compromiso hacia la organizacion.

3.2.1.3 Teorias del Liderazgo Transformacional

El termino liderazgo transformacional fue acufiado por primera vez por Downton
en 1973 en su libro Liderazgo Rebelde: Compromiso y carisma en un proceso
revolucionario, de esta manera las organizaciones tuvieron respuestas a las necesidades
gue tenian, ayudando asi a estudiar y evaluar el comportamiento real de los

colaboradores dentro del area de trabajo.

Nader y Castro (2007), confirman que se hizo diferentes estudios de liderazgo en
afios pasados que no solo son los problemas dentro de las organizaciones, sino que
también son problemas militares, politicos, educativos y otros. Esto hizo a que varios
expertos y cientificos hagan estudio del tema, haciendo un aumento en el estudio que
diera a conocer que el lider no solo se encargue de los negocios, sino que sea un lider

completo pudiendo abarcar todos los puntos y pueda cambiar los negocios.

Segun, el Transformational Leadershif Report (2007), las teorias del Gran Hombre

(Bass, 1990; Northouse, 2004) y mas adelante los estudios conductuales y situacionales,
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ayudaron al crecimiento de nuevas teorias mas completas y holisticas igual que la teoria
del intercambio lider seguidor (Schrieseim, Castro y Cogliser, 1999) y el modelo camino
meta (Evans, 1970; House, 1971; House & Dessler, 1974; House & Mitchell, 1974;
Fiedler, 1967), pero sin ser estos ultimos suficientes para evaluar el tipo real de liderazgo

en las organizaciones.

Esto llevo al crecimiento de un tipo de liderazgo que ayudara como instrumento
para afrontar los desafios empresariales. Fue James M. Burns quien, en el afio de 1978,
indico un nuevo modelo de liderazgo despertando asi el interés en los académicos de
ese tiempo. Fue hecho a partir de estudios de biografias de diferentes lideres politicos
(Lowe, Kroeck & Sivasubramaniam, citado por Nader y Castro, 2007), gracias a este
modelo se determind que hay dos tipos de lideres opuestos. Uno de ellos son los lideres
transaccionales estos, segun Burns (1978, citado por Nader y Castro, 2007), son lideres
gue lo hacen a partir de intercambios como por ejemplo aumento de sueldo, puestos de
trabajo por votos, etc. Y el otro son, los lideres transformacionales, ellos motivan, animan
a sus seguidores para el éxito de las metas y también desarrollen sus capacidades de

liderazgo.

En 1995, Bernard M. Bass, considerando los conceptos propuestos por Burns,
indica segun su nueva teoria que el liderazgo transformacional se puede medir, de como

el lider impulsa a estos por medio de la influencia, la personalidad, el entusiasmo, etc.

Segun al marco historico se pudo llegar al modelo de liderazgo transformacional,
y constatar la existencia de las cualidades de un lider, la autoridad y entusiasmo que
debe tener cada lider sobre sus subordinados esto ayuda para que puedan buscar

comportamientos y actitudes competitivas.
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3.2.1.4 Dimensiones del liderazgo Transformacional

Dimensién 01: Influencia idealizada

Bass y Avolio (2006, citado por Guiliany, 2013) indican que un lider
transformacional desempefia un modelo claro lo cual comprometera a sus seguidores.
En otras palabras, permiten que los seguidores desarrollen una imagen clara del futuro

de la organizacion en torno a los valores de la misma.

La consideracion individual, el lider se gana la admiracion, asi como la seguridad
de los seguidores. Esto impulsara a la identificacion de los seguidores frente al lider con

altos niveles de valores y oportunidades de mejora.

Bass y Riggio (2006) mencionan que un lider transformador es una persona
influyente, es un modelo admirado, confiable, es una persona que se puede contar ya
que siempre hara lo correcto, el lider no abusa de su poder ya que ellos tienen muy

buenos modelos de valores.

Para Leithwood, Mascall y Strauss (2009) el lider transformacional desempefia su
liderazgo mediante la confianza ganada por sus seguidores fundamentalmente en el
respeto y la seguridad, asi pudiendo proporcionar cambios sin ningun problema ya que

los seguidores y las organizaciones estaran de acuerdo.

Del mismo modo debe ser el mismo un modelo a seguir entre todos sus colaboradores
dentro de la organizacion, de este modo permite que puedan alcanzar sus metas. Este

lider es una persona en la cual todos sus colaboradores pueden confiar.

Dimensioén 02: Consideracion individualizada
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Bracho y Garcia (2013) afirma que en esta dimension se incluyen el cuidado,
empatia, competencia para proveer retos y oportunidades para los otros. El lider tipico
es alguien que escucha activamente y se comunica asertivamente. En otras palabras, el
lider tendr4 el deber de proteger y observar a los seguidores, cuidando de sus

necesidades individuales.

Ahora bien, Velasquez (2006) indica que el lider transformacional es un facilitador,
ayuda de manera personal a sus seguidores ya que deberia conocer las necesidades de
cada uno asesorando y guiando asi manteniendo la meta de consideracion individual a

cada uno de sus seguidores.

Por su parte, Lerma (2007) con respecto al lider transformacional es el que esta
listo a las necesidades individuales de sus seguidores, esto ayudara a que cada seguidor

se comprometa a tener responsabilidades para su propio crecimiento.

Leithwood, Mascall y Strauss (2009) afirman que el lider transformacional es
aquella persona que se involucra dentro de sus posibilidades con sus seguidores de
manera personal para el logro y crecimiento de ellos. En esta relacion se considera como
colegas el lider y el seguidor. El lider instaura un clima agradable para sus seguidores
ya que crea formas de aprendizaje, admite las diferencias individuales e instaura a una

comunicacion bidireccional.

Ademas, Leithwood y colaboradores (2009) indican que el lider transformacional
tiene mucho interés sobre sus seguidores es por ese motivo que se vincula con cada uno
de ellos individualmente recordando conversaciones pasadas, esto le ayudara a que se

enfoque de forma mas completa. Este lider interviene con cada seguidor de forma
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personal, lo oye, faculta de responsabilidades, tareas y se compenetra a las necesidades
de apoyo adicional. Esto hara que el seguidor no se sienta supervisado sino que estara
en confianza y el clima serd agradable tanto como para el seguidor como para el lider.
Finalmente, el factor de consideracion individualizada resulta ser un factor esencial
porque se ocupa de las necesidades de los colaboradores de manera personalizada y
los apoya constantemente para enfrentar dificultades que los limitan, de este modo

también se forman nuevos lideres dentro de la organizacion.

Dimensién 03: Estimulacion Intelectual.

Segun Bass y Avolio (2006, citado por Guiliani, 2013) indican que el lider
transformacional empodera a otros para que piensen acerca de los problemas y
desarrollen sus propias habilidades intelectuales, incitando la reflexion, creacion, o
nuevas ideas y soluciones ante las situaciones de conflicto organizacional. La
estimulacién intelectual ayuda a los seguidores a cuestionarse, asi como a generar
soluciones mas creativas a los problemas. Esto permite que se mejore el interés de los
empleados y a la sensibilizacion de los problemas, fomentando asi un estilo pensamiento

paradigmaticamente distinto.

En cuanto al marco de referencia, Bass y Riggio (2006) indican que el lider
transformacional ayuda intelectualmente a los seguidores, hasta llegar a cuestionar sus
propias ideas, consiguiendo nuevos modelos para reconsiderar conceptos o formas de
actuacion. El lider transformador es sabio ya que el ayudara a promover a que los

seguidores se esfuercen y tengan logros positivos asi como innovadores y creativos.
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El lider transformacional, también reconsidera problemas, confronta situaciones,

para poder corregir los errores individuales que surjan y asi evitar la critica publica

Para Leithwood y colaboradores (2009) mencionan que el lider transformacional
alienta a sus seguidores para mejorar su talento en la solucién de problemas también
creara retos para que sus seguidores estén en constantes capacitacion para la resolucion
de estos, creando nuevas acciones. En este sentido, los lideres que carecen de
creatividad dentro de las organizaciones estan limitados en la toma de decisiones y

creacion de soluciones ante problemas futuros al interior de la organizacion.

Dimension 04: Liderazgo Inspiracional

Finalmente, segun Bass y Avolio (2006, citado por Guiliany, 2013) proponen que
el lider transformacional tiene la capacidad de motivar, guiar a sus seguidores para poder
llegar a un desempefio optimo, aconsejando de manera correcta para el logro de los
objetivos trazados. Este lider se interesa desde un inicio con los objetivos comunes,
dando mensajes positivos en cada momento, fomentando la motivacion y confianza en

sus seguidores

De acuerdo con Bass y Riggio (2006) el lider transformacional motiva a la
actuacion con optimismo, entusiasmo e implicacion en la idea centro como organizacion
y como visién de futuro. El lider transformador es inspirador, motiva y estimula a todos
los que le rodean. Despierta un espiritu de equipo, denota compromiso con las metas,

asi como con la vision, la cual es compartida.

Para Velasquez (2006), este tipo de lider posee la habilidad de generar cambios

positivos dentro del grupo de trabajo mediante la motivacion ayudando a los
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colaboradores a buscar soluciones y ser parte de las soluciones a los diferentes
problemas que puedan suscitarse dentro de la organizacion. También se les considera
como motivadores del grupo de trabajo siendo también ejemplos a imitar. Asi mismo,
para un excelente ambiente laboral, un lider tiene que ser motivador e inspiracional para
sus colaboradores, porque de esta manera fomenta un espiritu de equipo sobre el cual
todos los trabajadores vayan a un mismo ritmo y tengan las ganas de lograr las metas

organizacionales.

3.2.1.5 Tipos de Lideres Transformacionales.

De acuerdo a Burns (1978), habla de tres distintos tipos de lideres
transformacionales en el contexto social, aunque no los reconoce como categorias.
Todos ellos tienen las caracteristicas transformacionales, pero destacan en algun medio

especifico.

1. Liderazgo intelectual: Aquella persona que ejerce sus actividades con ideas
normativas y analiticas. No esta desligado de un contexto social, por el contario
pretende modificarlo ya que tiene una conciencia de propdsito

2. Liderazgo reformador: Esta persona posee destrezas de politicas excepcionales.
Este lider es estratega y aficionado a generar alianzas, ya que es un liderazgo con
un alto nivel de negociacion.

3. Liderazgo revolucionario: Es un lider que dirige dentro de un sistema social la
trasformacion, generando conciencia politica y social frente a los demas lideres y
partidarios, estando totalmente dedicado al motivo o al principio llegando ser

considerado un martir.
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3.2.1.6 Caracteristicas personales del Lider Transformacional

Para Bass y Avolio (2006), los lideres transformacionales, a través de la influencia

ejercida en sus interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios de vision

gue conducen a cada individuo a dejar de lado sus intereses particulares para buscar el

interés colectivo, aun cuando no tenga satisfechas sus necesidades vitales existenciales,

tales como la seguridad y salud; asi como las relacionales, que incluyen el amor y

afiliacion. (Abolio, 2006)

a)

b)

d)

Carisma: Segun Bass y Avolio (2006), los partidarios buscan lealtad, asi como
respeto hacia el lider carismatico ya que estos son estimulados con el carisma, la
motivacion intelectual y la apreciacion individual, el lider carismatico plantea
diferentes formas innovadoras de realizar las actividades de trabajo, reconociendo
distintas oportunidades para hacerle frente a posibles amenazas.

Creatividad: Para Bass y Avolio (2006), indican que el lider creativo tiene la
capacidad de asumir riesgos, incentivan a los seguidores a aportar con nuevas
ideas, y los estimula hacer personas mas creativas.

Interactividad: Segun Bass y Avolio (2006), el lider debe tener la capacidad de
interactuar con su equipo de trabajo generando con esto la sinergia en la
organizacion.

Vision: Para Bass y Avolio (2006), el lider debe tener la cualidad de informar a sus
seguidores de una manera muy agradable y motivante ya que de esta manera

lograra la participacién de todos sus seguidores.
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e) Etica: Para Bass y Avolio (2006), este tipo de lider es una persona autentica, la cual
se caracteriza por aplicar los modelos morales, asi como éticos en su grupo de
trabajo, ya que asume y respeta las disposiciones éticas por su propia voluntad.

f) Orientacion a las personas: Para Bass y Avolio (2006), habla del lider que actla
como un mentor el cual se preocupa por las necesidades, inquietudes y
requerimientos de sus seguidores

g) Coherencia: Segun Bass y Avolio (2006), un lider debe ser congruente asi como
consecuente con lo que piensa, dice y hace, ya que esto significara que este lider
canalice la armonia entre estas tres formas de realizar las cosas, manteniendo su
conducta intacta.

3.2.2 Variable Clima Organizacional

3.2.2.1 Definicién de Clima Organizacional

Likert (1968) segun este autor menciona que el comportamiento de los empleados
es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
gue ellos mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo

tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion. (Flores, 2013)

Alves (2000) ) precisa el clima organizacional como el conjunto de situaciones y
circunstancias en las cuales una persona cohabita con otras personas. En este sentido,
también se puede entender como una serie de caracteristicas objetivas y estables dentro
de una organizacion y que son percibidas por quienes conforman dicho espacio, esto
permite darle una individualidad que influye sobre el comportamiento y actitudes de sus
miembros. En otras palabras, el clima organizacional es el resultado de las percepciones

subjetivas de los trabajadores sobre la realidad objetiva de la organizacion.(Alvez, 2000)
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Por otro lado, Patlan y Flores (2013) definen al clima organizacional como un
grupo de percepciones subjetivas que se comparten socialmente entre los trabajadores
de cierta organizacion que caracterizan el ambiente de trabajo. Del cual se pueden
derivar 3 niveles de percepcion: individual, interpersonal y organizacional. La relacion de
estas percepciones influye en la conducta y productividad de los miembros de una
organizacion. Por tanto, el clima organizacional dentro de una organizacion puede
influenciar de manera positiva 0 negativa en el comportamiento de un colaborador al
momento de realizar su actividades, es por eso que es sumamente importante generar
un clima laboral positivo porque permite que los colaboradores puedan realizar de
manera eficiente sus labores e influye en su actitud para poder ser realizadas, generando
también un ambiente donde puedan desenvolverse de manera positiva en beneficio de
la organizacién. En este sentido el clima organizacional es una variable multidimensional
y multinivel que podria verse afectada por el liderazgo de alguien con un cargo gerencial,

especialmente si el liderazgo es transformacional. (Flores, 2013)

Un buen clima organizacional ayuda a lograr metas, a superar y hasta evitar
conflictos, potenciando la productividad del personal. Esto es beneficioso para la
organizacion y suele estar evidenciado en los resultados y rendimiento de la
organizacion. El clima organizacional depende de diferentes factores como, por ejemplo:
condiciones fisicas, la motivacién, la independencia que puedan poseer los
colaboradores al momento de realizar sus funciones, la confianza y las buenas relaciones
gue el lider pueda brindar a sus seguidores, la infraestructura donde puedan desempeniar

sus funciones, las condiciones salariales.

3.2.2.2 Teorias del Clima Organizacional
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Likert (1968) implanta que de acuerdo a las condiciones de trabajo dentro de la
organizacion y el comportamiento administrativo de la misma, los colaboradores asumen
un comportamiento especifico frente a ello, es por eso que el vinculo estara determinado
por la aceptacion del clima organizacional que se genere por parte de los lideres pero
también esto va de la mano con temas como la remuneracion del personal, el cargo que
ocupa esta persona en la organizacion, el grado de satisfaccion y motivacion asi como
la apreciacion de los lideres y los colaboradores frente al clima organizacional de la

empresa (Likert, 1968)

Esta teoria de Likert es de las mas importantes, aclaratorias y dinamicas acerca
del clima organizacional, ya que pretende establecer el clima participativo dentro de la
organizacion debido a que de esta manera se puede facilitar la eficiencia y eficacia de
manera individual asi como organizacional, segun a las teorias modernas que hablan de
la motivacion, determinan que la participacion motiva a los colaboradores a trabajar de

mejor manera.

De acuerdo a Likert quien instaura tres modelos de variables las cuales definen
ciertas particularidades de la organizacion y que contribuyen a la apreciacion individual

del clima organizacional:

Variables Causales: también consideradas variables independientes, las cuales
estan dirigidas o enfocadas a indicar la direccion de evolucion de una organizacion y la
obtencion de sus resultados. Son consideradas las variables como la estructura

organizativa y administrativa, las competencias, las actitudes y las decisiones
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Variables Intermedias: estas variables miden aspectos internos de la organizacion

como la motivacion, rendimiento, toma de decisiones y la comunicacion.

Variables Finales: estas variables nacen a consecuencia del resultado de las

variables causales e intermedias, se orientan a obtener resultados de la organizacion

como las ganancias, las perdidas y la productividad.

Se puede decir que el clima organizacional depende en su mayoria del

comportamiento que tienen los directivos con los colaboradores en la entidad ya que

ellos reflejan el rendimiento, comunicacion motivacion, etc. Para el logro de los objetivos

en comun.

3.2.2.3 Dimensiones del Clima Organizacional

1.

Los métodos al mando; el liderazgo es utilizado para influir o apoyar a los
trabajadores de la empresa.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales; los métodos que se emplean para
la motivacion a los trabajadores y estos respondan a las necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion; viene a ser la tendencia de
los modelos de comunicacion dentro de la empresa, y también saber de qué manera
desempeiniarlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia; es sumamente importante la
interaccion que debe presentarse por parte del lider a su trabajador y de esta
manera poder plantear objetivos dentro de la empresa.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones; es la importancia de
conocer la informacion y en que se basa las decisiones tomadas, para que de esta

manera se realice las disposiciones en referencia a las funciones encomendadas
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6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion; el modo en el que se implanta
una serie de procedimientos en el cual se afiance objetivos y directrices en la
empresa.

7. Las caracteristicas de los procesos de control; es la practica o el ejercicio asi como
también la asignacion del control entre las instancias de la organizacion.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. El planificar y establecer las
metas, como también la preparacion deseaba.

3.3 Identificacion de variables

Variable 1: Liderazgo transformacional

Dimensiones

D1: Influencia Idealizada

- D2: Consideracion Individualizada

D3: Estimulacion Intelectual

D4: Liderazgo Inspiracional

Variable 2: Clima Organizacional

Dimensiones:

- D1: Los métodos al mando.

- D2: Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales.

- D3: Las caracteristicas de los procesos de comunicacion.

- D4: Las caracteristicas de los procesos de influencia.

- D5: Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones.

- DG6: Las caracteristicas de los procesos de planificacion.
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D7: Las caracteristicas de los procesos de control.

D8: Los objetivos y rendimiento y de perfeccionamiento.
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CAPITULO IV
V. METODOLOGICA

4.1 Tipo de investigacion.

La presente investigacion es de tipo cuantitativa debido a los fendémenos
analizados en el estudio seran operacionalizados a través de instrumentos cuantitativos
y valores numeéricos que permiten ser comparados entre si (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2014).

Esto facilitara realizar un estudio de la condicién vigente de la entidad y entregar
y entregar informacion acerca del liderazgo y el clima organizacional como insumo para
generar cambios en la Municipalidad Distrital de Saylla, de este modo alcanzar altos

niveles de productividad y competitividad dentro de la entidad.
4.1.2 Nivel de Investigacién

La presente investigacion es de nivel descriptiva puesto que tiene como objetivo
determinar y describir la relacién entre dos variables en un momento dado (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014), donde tampoco se infieren relaciones causales en cuanto
a los factores que intervienen en el liderazgo transformacional y cima organizacional que
sera realizado en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Saylla. (Baptista,

2014)
4.2 Disefio de Investigacién

El disefio de la presente investigacion es no experimental, correlacional y de corte
transversal, puesto que se recolectara informacion en un momento dado para conocer el

nivel de relacién entre dos variables estudiadas sin inferir relaciones causales, dada la
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falta de manipulacion experimental en una variable independiente para generar efectos
sobre una variable dependiente (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). En este
sentido se buscara encontrar y determinar la relaciéon que existe entre el liderazgo

transformacional y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla.
01

o,

\

02

Donde:

M= Muestra de estudio conformada por 56 colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Saylla.
O1= Medicién de Liderazgo Transformacional.
02= Medicién de Clima Organizacional.
R= Coeficiente de correlacion.
4.3 Hipotesis general y especificas
4.4.1. Hipétesis general

Existe una relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla, Cusco 2021.

4.3.2 Hipotesis especificas
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HE1: Existe una relacion positiva entre la influencia idealizada y clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla, Cusco 2021.

HI2: Existe una relacidn positiva entre la consideracion individualizada y clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla, Cusco 2021

HI3: Existe una relacidon positiva entre la estimulacion intelectual y clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla, Cusco 2021

HI4: Existe una relacion positiva entre liderazgo inspiracional y clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla, Cusco 2021

4.4 Variables
Liderazgo transformacional
El lider Transaccional tiene éxito la cambiar la base motivacional del individuo de
una motivacion regular hasta llevarla al compromiso. Los lideres
transformacionales elevan los deseos de logros y autodesarrollo de los
seguidores, mientras que a la vez promueven el desarrollo de grupos y

organizaciones. (Bass, 1981)

Definiciobn Operacional

Es una transformacion que produce cambios significativos en la empresa y en las

personas que la conforman.

Se podria decir que se trata de un empuje mas motivador y proximo al trabajador

y de un ejercicio mas importante en la transmision de los objetivos de la empresa
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que otros estilos de liderazgo. De ahi que su nombre también sea el de liderazgo

carismatico.

Dimensiones:
o Influencia idealizada
o Consideracion individualizada
o estimulacién intelectual

o Liderazgo inspiracional

Indicadores

o Entusiasmo

o Confiabilidad

o Autoconfianza y seguridad en si mismo
o Compromiso

o Atencion a las personas
o Amabilidad

o Capacidad de motivacion
o Comunicacion

o Creatividad

o Inteligencia emocional

o Motivacion

o Optimismo

o entusiasmo

o Automotivacion
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Escala de Medicion

o Ordinal

Variable

Clima Organizacional

Definicion Conceptual

El clima organizacional como un grupo de situaciones y circunstancias en las que
una persona cohabita con otras personas. En este sentido, también se puede
entender como una serie de caracteristicas objetivas y estables dentro de una
organizacion y que son percibidas por quienes conforman dicho espacio, esto
permite darle una individualidad que influye sobre el comportamiento y actitudes
de sus miembros. En otras palabras, el clima organizacional es el resultado de las
percepciones subjetivas de los trabajadores sobre la realidad objetiva de la

organizacion. Alves (2000)

Definicion Operacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, se puede decir que es el ambiente donde el colaborador
realiza sus actividades, la relacion donde el lider tiene con sus colaboradores, la
inclusion de colaboradores frente a proveedores y clientes, todos estos

componentes ayudan a formar un agradable clima organizacional, también puede
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ser una conexion o un obsticulo para el buen manejo de las organizaciones,
también depende de cdmo sea llevada la relacién entre los colaboradores.

En sintesis, es la apreciacion de los colaboradores y lideres frente a la
organizaciobn a la que pertenecen que incurre al desempefio dentro de la
organizacion.

Dimensiones

o Los métodos al mando.

o Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales.

o Las caracteristicas de los procesos de comunicacion.

o Las caracteristicas de los procesos de influencia.

o Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones.
o Las caracteristicas de los procesos de planificacion.

o Las caracteristicas de los procesos de control.

o Los objetivos y rendimiento y de perfeccionamiento.

Indicadores

o Influencia

o Motivacion

o Comunicacion
o Objetivos

o Interaccion

o Informacion

o Objetivos

o Control

55



o Planificacion

Escala de Medicion

o Ordinal
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4.5 Operacionalizacién de variables
Liderazgo Transformacional

Liderazgo
transformacional

El lider Transaccional
tiene éxito la cambiar
la base motivacional

del individuo de una
motivacion regular
hasta llevarla al
compromiso. Los
lideres
transformacionales
elevan los deseos de
logros y autodesarrollo
de los seguidores,
mientras que a la vez
promueven el
desarrollo de grupos y

Es una
transformacion

que produce
cambios

significativos en la
empresa y en las
personas que la
conforman.

Se podria decir
gue se trata de un

empuje mas
motivador y
préximo al

trabajador y de un
ejercicio mas
importante en la

D1: Influencia
idealizada

- Entusiasmo
- Confiabilidad
- Autoconfianza y

seguridad en si mismo

- Compromiso

Ordinal

D2:
Consideracion
individualizada

- Atencion a las personas
- Amabilidad
- Capacidad de

motivacion

- Comunicacioén
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organizaciones. (Bass,
1981)

transmision de los
objetivos de la
empresa que otros
estilos de
liderazgo. De ahi
gque su nombre
también sea el de

liderazgo
carismatico.
D3: ivi
_ B Creatividad
estimulacion : i
_ Inteligencia
intelectual ;
emocional
Motivacion
D4:  Liderazgo Optimismo
inspiracional Entusiasmo

Automotivacion

58




Clima Organizacional

Clima
Organizaci

onal

El clima

organizacional

como un grupo de
situaciones y
circunstancias en
las que una
persona cohabita
con otras
personas. En este
sentido, también
se puede entender
como una serie de
caracteristicas

objetivas y

estables dentro de

El clima
organizacional,

llamado también
clima laboral,

ambiente laboral o
ambiente
organizacional, El
ambiente  donde
una persona
desempeiia su
trabajo
diariamente, el
trato que un jefe
puede tener con

sus subordinados,

D1: Los métodos al

mando.

Influencia

D2: Las
caracteristicas de
las fuerzas

motivacionales

Motivacion

D3: Las
caracteristicas de
los procesos de

comunicacion

Comunicacion

Ordinal
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una organizacion y
gue son percibidas
por quienes
conforman dicho
espacio, esto
permite darle una
individualidad que
influye sobre el
comportamiento y
actitudes de sus
miembros. En
otras palabras, el
clima
organizacional es
el resultado de las
percepciones
subjetivas de los
trabajadores
sobre la realidad
objetiva de Ia

la relacién entre el
personal de la
empresa e incluso
la relacion con
proveedores y
clientes, todos
estos elementos
van conformando
lo que
denominamos
Clima
Organizacional,
este puede ser un
vincuo o un
obstaculo para el
buen desempefio
de la organizacion
en su conjunto o
de determinadas
personas que se

encuentran dentro

D4: Las

- - Objetivos
caracteristicas de _
- Interaccion
los procesos de
influencia.
D5: Las _
_ - Informacioén
caracteristicas de
los procesos de
toma de decisiones.
Dé6: Las o
. - Objetivos
caracteristicas  de
los procesos de
planificacion
D7: Las
- Control

caracteristicas de
los procesos de

control.
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organizacion.
Alves (2000)

o fuera de ella,
puede ser un
factor de distincion
e influencia en el
comportamiento
de quienes la
integran. En
suma, es la
expresion
personal de la
«percepcion» que
los trabajadores y
directivos se
forman de Ia
organizacion a la
gue pertenecen y
que incide
directamente en el
desempeiio de la

organizacion.

D8: Los objetivos y
rendimiento y de

perfeccionamiento

Planificacion
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4.6 Poblacién — Muestra

La poblacién es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el estudio.
Segun Tamayo (1997): “la poblacion se define como la totalidad del fendmeno a estudiar
donde la unidad de poblacién posee una caracteristica comun la cual se estudia y da

origen a los datos de la investigacion (P.114). (Tamayo, 1997)

Para el presente proyecto de tesis la poblacion objeto de estudio esta constituido por 56
colaboradores de ambos sexos de la Municipalidad Distrital de Saylla del periodo 2021,

la cual viene siendo estudiada y analizada, donde veremos en el siguiente cuadro:

Tabla 1: Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Saylla.

Cantidad
Sexo
Masculino 36
Femenino 20
Total 56

4.6.1 Muestra

La muestra es la que puede determinar la problematica ya que les capaz de generar los
datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso. Segun Tamayo (1997)
afirma que la muestra “es el grupo de individuos que se toma de la poblacién, para

estudiar un fendmeno estadistico (p.38). (Tamayo, 1997)

4.6.2 Muestreo
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El tamafio muestral en la presente investigacion, dadas las caracteristicas de la
poblacion, es de tipo no probabilistico y por conveniencia puesto que se aplicaron las
encuestas a todos los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Saylla que

estuvieron presentes al momento de la evaluacion.

La muestra final estuvo compuesta por 56 trabajadores de 17 éareas de la
Municipalidad Distrital de Saylla. La mayoria de los participantes fueron del sexo

masculino (64.29%), mientras que el 35.71% fueron del sexo femenino.

4.7 Técnicas e Instrumentos: Validacion y Confiabilidad

4.7.1 Técnica

Para la presente investigacion se recolectaran datos a traveés de encuestas
construidas por investigadores del liderazgo transformacional y clima organizacional.
Esto permite que las investigaciones tengan validez tedrica, y ademas dichos
investigadores realizaron procedimientos de validez y confiabilidad contextual con
muestras similares a las de la presente investigacion. De este modo se puede obtener
un puntaje objetivo de los fendmenos a estudiar y poder del mismo modo realizar analisis
estadisticos que permitan determinar el nivel de correlacion entre las variables de

estudio.

4.7.2 Instrumento.

Escala de liderazgo transformacional (Rafferty y Griffin, 2004): Esta escala fue
adaptada al Peru por Davalos (2014) en una poblacién de 2500 docentes de educacion

basica regular. El instrumento consta de 12 items que mide las subescalas de influencia
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idealizada, liderazgo inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion

individualizada.

El alfa de Crombach reportados por Davalos (2014) oscilan entre 0.96 y 0.82 para
todas escalas, convirtiéndola en un instrumento confiable para la poblacion peruana. La

validez de esta prueba se sustenta en la teoria de Bass, Avolio y House (1998).

Para la calificacion del instrumento se suman los items de acuerdo con la dimension
gue pretende estudiar. Para la escala general se suman los puntajes de los 12 items.
Para la escala de influencia idealizada se suman los puntajes de los items 1, 2y 3. Para
la escala de liderazgo inspiracional se suman los puntajes de los items 4, 5y 6. Del
mismo modo para la escala de estimulacion intelectual se suman los puntajes de los
items 7, 8 y 9. Finalmente para la escala de consideracion individualizada se suman los

puntajes de los items 10, 11y 12.

Escala de multidimensional de clima organizacional (Patlan y Flores, 2013): Este
instrumento fue creado por dichos autores considerando varias dimensiones del clima
organizacional dentro de los niveles individual, interpersonal y organizacional. El
instrumento fue validado en una muestra mexicana constituida por 673 trabajadores de
ambos sexos de una institucion de salud. Consta de 29 items que miden las siguientes
dimensiones: satisfaccion de los trabajadores, autonomia en el trabajo, relaciones
sociales entre los miembros de la organizacion, unidn y apoyo entre los compaferos de
trabajo, consideracion de directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo,
liderazgo de directivos. En dicho estudio se encontrd que el Alfa de Crombach para todas
las escalas oscilo entre 0.71 y 0.84. Este instrumento a pesar de no haber sido

completamente validado en el contexto peruano, fue creado en un contexto
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latinoamericano que se puede considerar similar al que se investigara en la presente
investigacion. A pesar de esto, se calcularan los Alfa de Cronbach para cada escala 'y de

este modo confirmar que el instrumento funciona correctamente. (Flores, 2013)

Para la calificacion de este instrumento es importante considerar que hay 4 items
inversos (item 4, 18, 19 y 29), que deben ser recodificados antes de sumarlos. Una vez
recodificados los items inversos, se suman los puntajes de los 29 reactivos del

instrumento para obtener un puntaje general del clima organizacional.

4.8 Recoleccion de datos.

Para la recoleccion de datos se solicitara a todos los colaboradores de la empresa
gue resuelvan las encuestas en sus tiempos libres durante las horas de trabajo.
Poniéndose a disposicion de cada uno de ellos para resolver dudas y preguntas que
puedan suscitarse durante la resolucion de las encuestas. Se informara también a los
participantes que las encuestas son anénimas para asi evitar respuestas sesgadas por

deseabilidad social.

4.9 Técnicas de andlisis e interpretacién de datos

Para cumplir con los objetivos del estudio inicialmente se revisaron los estadisticos
descriptivos de las dimensiones del liderazgo transformacional y la escala de clima
organizacional. En este punto se revisO el supuesto de normalidad con la prueba de
Shapiro Willk donde se pudo observar que ninguna variable del estudio cumplié con dicho
supuesto. Por lo tanto, para determinar el nivel de correlacion entre el liderazgo

transformacional y el clima organizacional se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de
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Spearman el cual permite la violacién del supuesto de normalidad. Todos los analisis

fueron llevados a cabo en el software estadistico R v4.0.1.
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V. RESULTADOS
En la Tabla 1 se pueden observar los promedios, desviaciones estandar, minimos y
maximos de las variables estudiadas. Se observa que el promedio de la influencia
idealizada es de 10.05 con una desviacion estandar de 2.64. Por otro lado, se observa
que el promedio del liderazgo inspiracional es igual a 9.95 con una desviacion estandar
de 2.39. De manera similar se observa que el promedio de estimulacién intelectual es
igual a 9.41 con una desviacion estandar de 2.76. Mientras que la ultima dimension del
liderazgo transformacional, llamada consideracion individualizada es igual a 9.43 con una
desviacion estandar de 2.49. Con respecto la escala total de liderazgo transformacional
se tiene un promedio de 39.29 para los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Saylla con una desviacion estandar de 8.80. Finalmente, con respecto al clima
organizacional se tiene un promedio de 86.98 puntos con una desviacién estandar de

14.83.
5.1. Presentacion de resultados - descriptivos

Tabla 2: Estadisticos descriptivos de las dimensiones de liderazgo transformacional y
clima organizacional.

M DE Min Max
Influencia ldealizada 10.5 2.64 6 15
Liderazgo Inspiracional 9.95 2.39 6 15
Estimulacion Intelectual 9.41 2.76 3 15
Consideracion Individualizada 9.43 2.49 5 14
Liderazgo Transformacional 39.29 8.80 22 56
Clima Organizacional 86.98 14.83 63 125
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En la Tabla 2 se pueden observar las correlaciones entre cada una de las dimensiones
del liderazgo transformacional y el clima organizacional. En esta matriz se puede
observar que todas las dimensiones del liderazgo transformacional se encuentran
correlacionadas de manera consistente, positiva y significativa entre si. Todas estas
correlaciones son mayores a 0.53 con significancias de p < 0.001, esto indica una buena
consistencia interna del instrumento. Por otro lado, con respecto al objetivo de estudio
se observa que la dimension de influencia idealizada esta positivamente correlacionada
con el clima organizacional (Rho =0.32, p = 0.02), esto indica que en la medida que haya
més influencia idealizada en un lider mejor sera el clima organizacional. Del mismo modo
se observa que dimension de estimulacion intelectual esta positiva mente correlacionada
con el clima organizacional (Rho = 0.31, p = 0.02), esto también indica que en la medida
gue se haga mayor estimulacion intelectual por parte de un lider el clima organizacional
se vera beneficiado. Las dimensiones de liderazgo inspiracional y consideracion
individualizada no alcanzaron a tener una correlacion estadisticamente significativa. Del
mismo modo la escala total de liderazgo transformacional tampoco alcanzé a tener una
correlaciéon estadisticamente significativa con el clima organizacional. Esta ausencia de
significancia estadistica en las correlaciones indica que el clima organizacional es
independiente del liderazgo inspiracional, la consideracion individualizada y el liderazgo

transformacional en su conjunto.
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VI.  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1 Analisis de los resultados — prueba de hipétesis

Tabla 3: Matriz de correlaciones de Spearman para las dimensiones del liderazgo
transformacional y el clima organizacional

1 2 3 4 5 6
1. Influencia Idealizada -
2. Liderazgo Inspiracional 0.70*** -
3. Estimulacion Intelectual 0.68*** (0.73*** -

4. Consideracion Individualizada 0.57*** (0.53*** (.62***

5. Liderazgo Transformacional 0.87** 0.85*** 0.88*** 0.79***

6. Clima Organizacional 0.32* 0.2 0.31* 0.02 0.26 -
*p <0.05; ** p<0.01; ** p <0.001

6.2 Comparacion de resultados con antecedentes:

El enfoque de liderazgo transformacional, tema de investigacion en el presente estudio,
considerando su relacion e influencia en el clima organizacional en la municipalidad
Distrital de Saylla Cusco 2021, muestra la existencia de correlacion positiva, moderada
y significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Considerando
lo expuesto, los resultados aducen desde la perspectiva de liderazgo transformacional,
gue los responsables proyectan una imagen de carisma social (Cornejo, 2006), en este
sentido, los lideres de la empresa son capaces de gestionar, liderar y convencer para
gue los trabajadores puedan cumplir sus objetivos y las metas institucionales. Ademas,
los lideres e preocupan por sus trabajadores como si fueran docentes (Fischman, 2005),

y estimulan sus puntos fuertes, ayudando a la creatividad de los mismos (Bass, 1985).
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Ademas, los lideres muestran aptitudes de comportamiento reflexivo, con la capacidad
de aceptar cambios, sin embargo, pueden asumir riesgos. Lo cual permite que sean
fuente de motivacion y creatividad para sus trabajadores (Bass, 1992), creando
condiciones para que los profesionales participen activamente. La direccion que llevara
a cabo el liderazgo transformacional, manifestara un caracter de accién de un liderazgo
compartido, esto lograra un agradable cilma organizacional gracias a la relacion de los
lideres frente a sus trabajadores. (Acero, 2007), transformando en una energia positiva
que influira en los trabajadores. (Berrocal, 2006). Gracias a la direccién llevada permitira
que los trabajadores tengan una apreciacién positiva a los lideres de la organizacion. Ya
que hay un liderazgo democratico y justo (Prado, 2005), creando un ambiente agradable
dentro de la municipalidad (Gonzales, 2006), dirigiendo a los trabajadores que lleguen a

lograr la misién y vision institucional (Zamora, 2007).

Con relacion a la variable liderazgo transformacional y la dimension identidad del clima
organizacional, la correlacion observada es fuerte y significativa, nos da como resultado
gue la gestion institucional empleando el liderazgo transformacional, influye de manera
positiva en la dimension identidad institucional del clima organizacional de la
municipalidad de Saylla. En esta dimension menciona que el liderazgo es realizado por
los trabajadores que ponen mucha responsabilidad relacionandose con la mision y visién
de la entidad, también se relacionan con los objetivos llegando a que se vuelva un

objetivo propio. De igual manera, en relacion a la labor desarrollada en la institucion,

Los trabajadores al ser motivados se identifican con ella siendo asi la integraciéon mas
facil al trabajo respetando los diferentes puntos de vista, de modo que se ayudaran los

unos a los otros para la resolucion de algun problema, no habiendo obstaculos para
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colaborar en las tareas, responsabilidades y en el trabajo esto hara que el trabajador se

sienta orgulloso de pertenecer a la entidad.

En relacion a la dimensién dinamica institucional del clima organizacional, en el
coeficiente de Pearson, es posible establecer que si existe una correlacion baja y
significativa entre ambas variables. En tal sentido, es posible asumir que el liderazgo
transformacional, influye positivamente en la dimensién dinamica institucional del clima

organizacional, pero de manera muy leve.

Segun a la perspectiva del estudio, se realiza todo lo contrario, ya que hay una idea
apropiada del liderazgo ejercido, esto permite conseguir que la institucion siga adelante

llevando un fuerte desarrollo de identidad institucional.
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CONCLUSIONES
Después de haber finalizado nuestro proyecto hemos llegado a las siguientes

conclusiones.

Existe una relacion baja entre el liderazgo transformacional en conjunto y el clima
organizacional dentro de la entidad, ya que dos de sus dimensiones como la influencia
idealizada y la estimulacion intelectual tienen relacidon positiva a diferencia de las otras
dos dimensiones que poseen baja relacion frente al clima organizacional dentro de la

Municipalidad Distrital de Saylla.

Existe correlacion positiva, moderada y significativa entre la influencia idealizada y el
clima organizacional ya que el lider influye de manera positiva en sus colaboradores
siendo un modelo a seguir tratando a cada empleado de manera individual, ayudando a
gue se desarrollen de manera personal y profesional dentro de la Municipalidad Distrital

de Saylla.

Existe una correlacion positiva entre la estimulacion intelectual y el clima organizacional,
ya que el lider ayuda a estimular positivamente a los demas, los ayuda a enfrentar nuevos
retos para que los colaboradores puedan dar una soluciébn mas efectiva a posibles

situaciones que haya dentro de la Municipalidad Distrital de Saylla.

Existe una correlacion baja del liderazgo inspiracional y consideracion individualizada
frente al clima organizacional de la Municipalidad Distrital de Saylla debido a que no
mantienen lineas de comunicacion abierta entre los lideres y sus colaboradores, ya sea

en forma colectiva o individual.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la entidad municipal tomar en consideracion la motivacién hacia sus
colaboradores, asi como a los jefes de area para que de esta manera se pueda generar
un grato ambiente de trabajo, donde los colaboradores se sientan comprometidos con

sus actividades y aporten al crecimiento de la organizacion.

Fomentar la comunicacion por parte de los jefes hacia sus colaboradores para que ellos
sientan que son escuchados y de esta manera generar confianza, asi como buenas

relaciones entre ellos.

Se recomienda a la entidad municipal hacer capacitaciones sobre habilidades blandas a
sus colaboradores y asi poder generar una mejor forma de relacionarse y comunicarse

de manera efectiva entre ellos.

Aperturar espacios o0 tiempos de compartir para que los colaboradores puedan
interactuar y ayudarse mutuamente generando una sinergia para llegar a un bien en

comun.
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Anexo 01: Matriz de consistencia
Titulo: Liderazgo transformacional y Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Saylla cusco 2021

Responsables: Mirian Juvicsa Gutiérrez Espinoza — Carlos Eduardo Barrios Terrazas

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Enfoque: Cuantitativo.
¢, Cudl es la relacion | Determinar la relacion | Existe relacion | Liderazgo

gue existe entre el
liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
en la municipalidad
distrital de Saylla,
cusco 20217?

Problemas
especificos

P.E.1:

¢,Cual es la relacién
gue existe entre la
influencia idealizada y
el clima

gue existe entre el
liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
en la municipalidad
distrital de Saylla,
cusco 2021

Objetivos
especificos:

O.E.1l

Determinar la relacion
gue existe entre la
influencia idealizada y
el clima

directa y significativa
entre el liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
en la municipalidad
distrital de Saylla,
cusco 2021

Hipotesis
especificas:

H.E.1

Existe relacion
directa y significativa
entre la influencia
idealizada y el clima
organizacional en la
municipalidad

transformacional

Dimensiones:

-D.1: Influencia
idealizada
-D.2:

Consideracion
individualizada

- D3.: Estimulacién
Intelectual

-D.4: Liderazgo
Inspiracional

Variable 2:

Clima
Organizacional

Tipo de investigacion:
Basica

Disefio de
Investigacion:

Descriptivo correlacional
de corte transversal

Nivel de Investigacion:
Relacional

Donde:
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organizacional en la
municipalidad distrital
de Saylla, cusco
20217

P.E.2:

¢,Cual es el grado de
relacibn que existe
entre la consideracién
individualizada y el
clima organizacional
en la municipalidad
distrital de Saylla,
cusco 20217

P.E.3:

¢.De qué manera se
relaciona la
estimulacion

intelectual y el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de Saylla, cusco
20217

P.E.4:

organizacional en la
municipalidad distrital
de Saylla, cusco 2021

O.E.2

Determinar el grado
de relacion que existe
entre la consideracion
individualizada y el
clima organizacional

en la municipalidad
distrital de Saylla,
cusco 2021

0O.E.3 Determinar de

qué manera  se
relaciona la
estimulacion

intelectual y el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de Saylla, cusco 2021

O.E.4 Determinar en
qué medida se
relaciona el liderazgo

distrital de Saylla,
cusco 2021

H.E.2

Existe relacion
directa y significativa
entre la

consideracion

individualizada y
clima organizacional
en la municipalidad

distrital de Saylla,
cusco 2021

H.E.3

Existe relacion

directa y significativa
entre la estimulacion
intelectual y clima
organizacional en la
municipalidad
distrital de Saylla,
cusco 2021

H.E.4

Dimensiones:

D1: Los métodos al
mando.

D2: Las
caracteristicas de
las fuerzas
motivacionales.

D3: Las
caracteristicas de
los procesos de
comunicacion.

D4: Las
caracteristicas de
los procesos de
influencia.

D5: Las
caracteristicas de
los procesos de
toma de
decisiones.

D6: Las
caracteristicas de
los procesos de
planificacién.

D7: Las
caracteristicas de

e
\(L

2

M= Muestra de estudio
conformada por 56
colaboradores de Ia
Municipalidad Distrital de
Saylla.

O1= Medicion de
Liderazgo
Transformacional.

0O2=Medicién de Clima
Organizacional.

R= Coeficiente de

correlacion.

Poblacion: Para el
presente proyecto de
tesis la poblacién objeto
de estudio esta
constituido por 56

colaboradores de ambos
sexos de la Municipalidad
Distrital de Saylla del
periodo 2021
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¢En qué medida se
relaciona el liderazgo
inspiracional 'y el
clima organizacional
en la municipalidad
distrital de Saylla,
cusco 20217?

inspiracional y el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de Saylla, cusco 2021

Existe relacion
directa y significativa
entre el liderazgo
inspiracional y clima
organizacional en la
municipalidad
distrital de Saylla,
cusco 2021

los procesos de
control.

D8: Los objetivos y
rendimiento y de
perfeccionamiento.

Muestra: Por ser una
poblacion relativamente
pequefa, se considerari
como muestra d estudio a
la  totalidad de la
poblacién, es decir, se ha

empleado el muestreo
censal.

Técnica e
instrumentos:

Técnica: La encuesta
Instrumentos:

Cuestionarios

Métodos de andlisis de
datos

Descriptivo e inferencial y
prueba de normalidad
(Kolmogorov-Smirnov).
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Anexo 02: Operacionalizacion de variables
Liderazgo Transformacional

Liderazgo
transformacional

El lider Transaccional
tiene éxito la cambiar
la base motivacional

del individuo de una
motivacion regular
hasta llevarla al
compromiso. Los
lideres
transformacionales
elevan los deseos de
logros y autodesarrollo
de los seguidores,
mientras que a la vez
promueven el
desarrollo de grupos y

Es una
transformacion

que produce
cambios

significativos en la
empresa y en las
personas que la
conforman.

Se podria decir
gue se trata de un

empuje mas
motivador y
proximo al

trabajador y de un
ejercicio mas
importante en la

D1: Influencia
idealizada

- Entusiasmo

- Confiabilidad

- Autoconfianza y
seguridad en si mismo

- Compromiso

Ordinal

D2:
Consideracion
individualizada

- Atencion a las personas

- Amabilidad

- Capacidad de
motivacion

- Comunicacion
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organizaciones. (Bass,
1981)

transmision de los
objetivos de la
empresa que otros
estilos de
liderazgo. De ahi
gque su nombre
también sea el de

liderazgo
carismatico.
D3: ivi
_ B Creatividad
estimulacion : i
_ Inteligencia
intelectual ;
emocional
Motivacion
D4:  Liderazgo Optimismo
inspiracional Entusiasmo

Automotivacion
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Clima Organizacional

Clima
Organizaci

onal

El clima

organizacional

como un grupo de
situaciones y
circunstancias en
las que una
persona cohabita
con otras
personas. En este
sentido, también
se puede entender
como una serie de
caracteristicas

objetivas y

estables dentro de

El clima
organizacional,

llamado también
clima laboral,

ambiente laboral o
ambiente
organizacional, El
ambiente  donde
una persona
desempeiia su
trabajo
diariamente, el
trato que un jefe
puede tener con

sus subordinados,

D1: Los métodos al

mando.

Influencia

D2: Las
caracteristicas de
las fuerzas

motivacionales

Motivacion

D3: Las
caracteristicas de
los procesos de

comunicacion

Comunicacion

Ordinal
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una organizaciony
gue son percibidas
por quienes
conforman dicho
espacio, esto
permite darle una
individualidad que
influye sobre el
comportamiento y
actitudes de sus
miembros. En
otras palabras, el
clima
organizacional es
el resultado de las
percepciones
subjetivas de los
trabajadores
sobre la realidad
objetiva de Ia

la relacién entre el
personal de la
empresa e incluso
la relacion con
proveedores y
clientes, todos
estos elementos
van conformando
lo que
denominamos
Clima
Organizacional,
este puede ser un
vincuo o un
obstaculo para el
buen desempefio
de la organizacion
en su conjunto o
de determinadas
personas que se

encuentran dentro

D4: Las

- - Objetivos
caracteristicas de _
- Interaccion
los procesos de
influencia.
D5: Las _
_ - Informacioén
caracteristicas de
los procesos de
toma de decisiones.
Dé6: Las o
. - Objetivos
caracteristicas  de
los procesos de
planificacion
D7: Las
- Control

caracteristicas de
los procesos de

control.
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organizacion.
Alves (2000)

o fuera de ella,
puede ser un
factor de distincion
e influencia en el
comportamiento
de quienes la
integran. En
suma, es la
expresion
personal de la
«percepcion» que
los trabajadores y
directivos se
forman de Ia
organizacion a la
gue pertenecen y
que incide
directamente en el
desempeiio de la

organizacion.

D8: Los objetivos y
rendimiento y de

perfeccionamiento

Planificacion
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Anexo 03: Instrumento de medicion de datos
Encuesta de la investigacion

ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Area de trabajo..............cooeeiiiiiiiiiiei e Fecha...............

Sexo (F) (M)

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para Ud., seleccionando el numero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta
gue escogiste segun sea su caso. Asegurate de responder a TODAS las oraciones.
Marca con un aspa (x) el nimero de acuerdo a las siguientes alternativas:

Raravez o Pocas veces A veces Muchas Con mucha
nunca veces frecuencia o
siempre
1 2 3 4 5
N REACTIVOS ALTERNATIVAS

01 | Tiene una idea clara hacia dénde vamos como
organizacion

02 | Tiene unaidea clara de como quiere que sea su area
en cinco anos

03 | Se siente guiado por un lider dentro de su area de
trabajo.
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04

Motiva a sus comparfieros con acciones que los
hacen sentir ser parte de esta organizacion

05

Existen comentarios positivos acerca del area de
trabajo por parte del jefe

06

Anima a la gente a ver ambientes cambiantes asi
como situaciones llenas de oportunidades

07

Desafio a mis compafieros a brindar soluciones
alternas a problemas cotidianos

08

Brindo a mis comparieros ideas que aportan a sus
soluciones de trabajo.

09

Apoyo con ideas positivas frente a discrepancias
gue pueden surgir en el grupo de trabajo.

10

Considero ser empatico con los demas antes de
actuar.

11

Actlo tomando en consideracion las necesidades
personales de mis compafieros de trabajo.

12

Me preocupo por que los intereses de mis
comparieros sean atendidos
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para Ud., seleccionando el numero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta
gue escogiste segun sea su caso. Asegurate de responder a TODAS las oraciones.
Marca con un aspa (x) el nimero de acuerdo a las siguientes alternativas:

actividades

Rara vez o Pocas veces A veces Muchas Con mucha
nunca veces frecuenciao
siempre
1 2 3 5
N REACTIVOS ALTERNATIVAS
3|14 1|5
01 | Los trabajadores se sienten satisfechos con sus

02 | Los trabajadores sienten que pueden aportar con
ideas en su area de trabajo.

03 | Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan
realizar sus actividades

04 | Los trabajadores se pueden comunicar con facilidad
y confianza.

05 | Los trabajadores tienen la iniciativa para realizar sus

actividades.
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06

Cada trabajador es libre respecto a la forma de
solucionar los problemas relacionados con sus
actividades.

07

A cada trabajador se le brinda la oportunidad de
proponer la forma en que desea realizar sus
actividades

08

Los trabajadores se llevan bien entre ellos

09

En la organizacion hay comparfierismo entre los
trabajadores

10

Existe confianza entre los compafieros para platicar
cualquier tipo de problema

11

Cuando se incorpora un nuevo empleado, los
trabajadores de inmediato lo integran al grupo

12

Los trabajadores dentro de la organizacion se
sienten parte de un mismo equipo.

13

En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen
problemas laborales.

14

En la organizacion la union entre compafieros
propicia un ambiente agradable.

15

El director genera sinergia entre los colaboradores
de la organizacion.

16

El trato de los superiores hacia sus trabajadores es
con respeto.

17

Los directivos dan apoyo a su personal en la
realizacion de sus actividades

18

El jefe trata con indiferencia a su personal

19

Dentro de la organizacion el jefe valora a los
colaboradores.

20

La organizacion emplea incentivos para que los
trabajadores realicen mejor sus actividades
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21

Todos los trabajadores dentro de la organizacion
tienen posibilidades de ser beneficiados por su
trabajo

22

La organizacién otorga estimulos a los trabajadores
para mejorar su desempeno.

23

Existen distintas formas de recompensar a los
trabajadores.

24

Cada trabajador realiza sus actividades con
entusiasmo.

25

Los trabajadores muestran agrado en realizar sus
tareas

26

Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la
realizacion de su trabajo

27

El jefe mantiene una actitud abierta para recibir
propuestas relacionadas al trabajo.

28

En la organizacién todos los empleados reciben
apoyo del jefe en la realizacion de las tareas

29

Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que
estos cumplan con los objetivos de la organizacion.

Muchas gracias por su participacion.
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Anexo 04: Ficha de validacién de instrumentos de medicion

RLITOHOMA DE ICH

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GEMERALES

Titulo de la Investigacion: LIDERAZGO TRANSFORMACIOMNAL ¥ CLIMA
ORGANIZACIONAL EM LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAYLLA CUSCO 2021

Nombre del Experto: Mg. César Augusto Cabrera Garcia

Il.  ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

la investigacidn

- Evaluacidon
‘l?;?lz:[: # Bemcripcitn: Cumple! Mo Preguntas a corregir
cumple
1. Clandad Lae preguntss  estdn  elaboradas
usando un lenguaje apropisdo CLMPLE
2 Objetrvidad Lae preguntzs estan expresadas en
mapectos observablas CLWFLE
9. Conveniencia Lae preguntas gstén adecuadss al CUMPLE
tBma & ser investigado
. : Exizte una organizacicn
4. Organizacidn k5gica y sintactica en el cussticnario CLPLE
R El cuestiocnano comprends todos los
5. Guficiencia indicadores en cantidad y calidad CUMPLE
El cuestionanio es adecuado para
6. Intencionalided | medir los  indicadores de  la CUMPLE
invesigackin
Lae preguntas estan bessdas an
7. Consistencia Especios tedricos del tema CUMPLE
invesigado
8. Coherencia E:i;.l:e relaciin entre las preguntas & CUMPLE
indicedores
Lz estructura del cuestionsno
9. Estructura responde & las preguntas de la CUMPLE
invesiigackn
10. Perfinencia Bl cuestionaric es Uil y oportuna para CLUMPLE

. OBSERVACIONES GEMERALES

Nl .

gl

MNombre: Mg. César Augusto Cabrera Garcia
No. DNI: 41347783
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

Iv. DATOS GENMERALES

Titule de la Investigacidn: “Neuromarketing v su vinculo en el drea de ventas de vehiculos
del Concesionans CORASUR de la marca Toyota en la ciudad de Cusco - 20197

Mombre del Experto: Dr. Lorenzo Edmundo Gonzales Zavaleta

W

la investigacion

ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO
i Evaluacion
""'"""'E“""IE a aCripeiin: Cumple/ Mo | Preguntas & corregir
cumple
USanda Un |lenguaje apropiace CLUMRLE
2. Objetividad Las pregunias estin expresadas en
aspecins observables CLAPLE
Las ﬂl'eng'lm'E azlan adecuadas al
3. Convenlencia | 5 B e CUMPLE
Exigie una l:ll'gﬂl'llnmﬂ
4. Organizacidn | \.ooes v mntdetica en el cuestionario CUMPLE
El cuastionano I:\'.'ImFIrE'I'IdE' todos los
5. Sulicanca indicadones en cantidad y calad CUMPLE
El cusstionario es adeciado para
6. Intencionalidad | meds los  indicadores de  la | CLUMPLE
invesligacion
Las preguntas esidn basadss en
7.Consistencia | aspecios  tedricos  del  tema | CUMPLE
investigade
Existe refacin ente las pregunlas e
8. Coherencia liensicars CLUMPLE
L& agtruchura ded cusslionano
9. Estructura responde & las pregunias de la | CUMPLE
investinacion
10. Partinenca El cussonark e oil ¥ Clpl:ltl.ll'lﬂ psara CLUMPLE

Vi, OBSERVACIOMES GEMERALES

Nombre: Dr. Lorenzo Edmundo Gonzales Zavaleta
Mo. DMI: 06408486
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Anexo 05: Base de datos

LIDERAZGO TRANSFORMACIOMNAL
AREA DE TRABAJD SEXO Pl P2 P3 P4 P 5 P& P77 P8 P9 10 11 12
1 DESARROLLO URBAMNO FEMEMNINO 4 5 5 4 3 3 4 5 3 4 3 4
2 SECRETARIA DE GEREMNCIA FEMEMNINO 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4
3 DESARROLLO ECONMOMICD FEMEMIND 3 5 3 3 3 3 4 4 3 1 2 3
4 DESARROLLO ECOMOMICD FEMEMIND 5 4 4 4 3 3 4 4 4 2 3 3
5 P GEREMCIA DE MEDIO AMBIEYy FEMEMNIMNO 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4
=] UNIDAD FORMULADORA FEMEMNINO 5 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4
J  RESUPUESTO Y CONTABILIDAY FEMEMIMNO 5 5 5 4 4 3 2 4 4 5 3 4
58 EMFERMERIA FEMEMINOG 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
9 EMFERMERIA FEMEMINOG 4 4 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3
10 PB GERENCIA DESARROLLO TQ FEMENIND 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4
11 TESORERIA FEMEMIND 3 = 2 2 3 3 = 3 3 3 2 2
12 TESORERIA FEMEMINOG 2 3 2 2 3 2 1 1 1 2 2 2
13 AREA LEGAL FEMEMNINOD 3 2z 3 3 2 2 2z 3 3 4 4 4
14 |REMNCIA DE DESARROLLO 50CY FEMENIND 3 1 3 4 4 5 4 2 3 2 2 1
15 DESARROLLO 50CIAL FEMEMNIND 4 3 5 3 4 3 3 2 2 3 2 2
16 DESARROLLO 50CIAL FEMEMING 5 4 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4
17 DESARROLLO 50CIAL FEMEMNINO 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2
13 LOGISTICA FEMEMINDG 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5
19 LOGISTICA FEMEMIND 4 2 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4
20 LOGISTICA FEMEMING 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3
21 DESARROLLO URBANO MASCULIND 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4
22 AREA LEGAL MASCULINDG 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3
23 AREA LEGAL MASCULINDG 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4
24 DESARROLLO ECOMOMICD | MASCULING 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3
25 DESARROLLO ECONOMICO | MASCULING 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 1 3
26 DESARROLLO ECOMOMICD | MASCULIND 2 4 4 4 4 3 = 4 4 2 3 4
27 UNIDAD FORMULADORA MASCULINDG 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4
28 UNIDAD FORMULADORA MASCULINDG 3 3 3 3 2 2 2 1 1 2 2 1
29 UNIDAD FORMULADORA MASCULIND 5 3 5 4 4 3 2z 2 2 4 4 3
30 OBRAS MASCULIND 5 4 2 4 2 5 4 5 4 3 2 3
31 OBRAS MASCULINDG 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5
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32 OBRAS MASCULINO] 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
33 OBRAS MASCULINOY 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3
34 OBRAS MASCULINOY] 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2
35 OBRAS MASCULINOY 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2
36 OBRAS MASCULINO ] 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2
a7 DESARROLLO SOCIAL MASCULINO] 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3
38 DESARROLLO SOCIAL MASCULINO] 5 5 3 4 2 4 5 4 4 4 3 4
39 DESARROLLO SOCIAL MASCULINO] 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3
40 DESARROLLO 50CIAL MASCULINOY 2 3 1 3 2 2 2 3 3 4 4 4
41 LOGISTICA MASCULINO] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3
42 LOGISTICA MASCULINO ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
43 LOGISTICA MASCULINO ] 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2
=4 LOGISTICA MASCULINO] 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 4 4
45 LOGISTICA MASCULINO] 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3
46 ALMACEN CENTRAL MASCULINO] 4 4 3 4 2 4 4 2 3 2 4 3
ai ALMACEN CENTRAL MASCULINO] 3 4 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3
48 ALMACEN CENTRAL MASCULINO] 5 5 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3
45 ALMACEN CENTRAL MASCULINO] 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3
50 ALMACEN CENTRAL MASCULINO] 3 2 2 2 3 2 1 1 1 2 2 1
51 INFRAESTRUCTURA MASCULINO] 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2
52 INFRAESTRUCTURA MASCULINO] 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4
53 INFRAESTRUCTURA MASCULINO| 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
54 JERENCIA DE MEDIO AMBIENT| MASCULINO ) 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
55 JERENCIA DE MEDIO AMBIENT| MASCULINO ] 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
56 JERENCIA DE MEDIO AMBIENT| MASCULINO ] 5 5 4 5 3 3 4 3 4 3 3 3

93




CLIMA ORGANIZACIONAL
P1|P2|P3|P4|PS|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12| P13 |P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P 23|P 24|P 25|P 26|P 27|P 28| P 29

4
4
3
3
2
2
2
1

1

3
3
3
5
4
5
4
4

3
4
3
5
4
4
4
2
4
4
4

4
4
4
3
3
2
3
3
4
2
3
3
3
3
5
5
5
4
E)
a
3
3
3

3
3
2
3
3
3

SEXO
FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

MASCULINO

MASCULINO

MASCULINO

MASCULINO | 4

MASCULINO | 4
MASCULINO

MASCULINO

MASCULINO

MASCULINO

MASCULINO

MASCULINO

AREA DE TRABAJO

1|DESARROLLO URBANO

2|SECRETARIA DE GERENCIA

3|DESARROLLO ECONOMICO
4|DESARROLLO ECONOMICO

5|5UB GERENCIA DE MEDIO AMBIENTH FEMENINO

6]UNIDAD FORMULADORA

7|PRESUPUESTO Y CONTABILIDAD

B|ENFERMERIA
9|ENFERMERIA

10|5UB GERENCIA DESARROLLO TCO

11|TESORERIA
12|TESORERIA

13|AREA LEGAL

14]GERENCIA DE DESARROLLO 50CIAL

15|DESARROLLO 50CIAL
16|DESARROLLO 50CIAL
17|DESARROLLO 50CIAL

18|LOGISTICA

19|LOGISTICA

20|LOGISTICA

21|DESARROLLO URBANO

22|AREA LEGAL
23|AREA LEGAL

24|DESARROLLO ECONOMICO
25|DESARROLLO ECONOMICO
26|DESARROLLO ECONOMICO
27|UNIDAD FORMULADORA
28|UNIDAD FORMULADORA
259|UNIDAD FORMULADORA

30|OBRAS
31|OBRAS
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3

2

3

E]

4
2

4
4

E]

2
3

4

3
5

3
3
2
3
2
3
4
2
4
3
3
2
4
3
4
2
3
3
2
2
3
4
2
3
4

MASCULINO | 4

MASCULINO| 3

MASCULINO| 3

MASCULINO| 2

MASCULINO| 2

MASCULINO| 3

MASCULINO| 3

MASCULINO| 2

MASCULINO| 1

MASCULINO| 5

MASCULINO| 3

MASCULINO| 2

MASCULINO| 4

MASCULINO| 3

MASCULINO| 3

MASCULINO| 2

MASCULINO| 3

MASCULINO| 3

MASCULINO| 2

MASCULINO | 3

MASCULINO| 3

MASCULINO | 4

MASCULINO| 3

MASCULINO| 3

MASCULINO | 4

32]OBRAS
33|0BRAS
34]OBRAS
35|0BRAS
36|0BRAS

37|DESARROLLO SOCIAL
38|DESARROLLO SOCIAL
39|DESARROLLO SOCIAL
40|DESARROLLO SOCIAL

41|LOGISTICA

42|LOGISTICA

43]|LOGISTICA

44]|LOGISTICA

45]LOGISTICA

A6]ALMACEN CENTRAL

A7|ALMACEN CENTRAL

ABJALMACEN CENTRAL

A9|ALMACEN CENTRAL

50JALMACEN CENTRAL

51|INFRAESTRUCTURA
52|INFRAESTRUCTURA
53|INFRAESTRUCTURA

54|GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE
55|GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE
56]GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE
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Anexo 06: Informe de Turnitin al 28% de similitud

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAYLLA CUSCO 2021

FFORME DE CRIGRALIDAD

18« 19% 1« 124

IMDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET FUBLMACIONES TRABA|DS DEL
ESTUDIANTE
FLEMNTES PRIMARIAS
n repositorio.ucv.edu.pe 6
Fuente de Intarmet %

repositorio.autonomadeica.edu.pe 6%

Fuente de Iniermse

]

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2%

Trabajo del estudiante

w

repositorio.autonoma.edu.pe 1 %

Fuente de lrvtermset

&

www.scribd.com 1 %

Fuente de lrvtermset

£

repositorio.udh.edu.pe 'l %

Fuente de lrtemet

repositorio.une.edu.pe '|
Fuente de Intermet %

El

Excluir citas hpagada Excluir coincidencias < 1%

Excluir bibliografia Mo
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Anexo 07: Evidencias
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