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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE LURIN - 2022

RUT JAEL HUAPAYA MARTINEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue analizar la incidencia del liderazgo transformacional
en el clima organizacional de los colaboradores de la Municipalidad de Lurin. El tipo
de investigacion es basica, correlacional, disefio no experimental y método
cuantitativo, desarrollado en una muestra constituida por 250 colaboradores. Los
instrumentos para medir las variables fueron encuestas digitales, para la primera
variable el cuestionario consta de 20 items y para la segunda el cuestionario consta
de 20 items. Ambos instrumentos estuvieron aprobados por criterio de juicio de
expertos y el analisis de confiabilidad fueron desarrollados con el estadistico alfa de
Cronbach cuyos resultados fueron de 0.959 para la prueba de liderazgo
transformacional y 0.959 para la prueba de clima organizacional. Los resultados
inferenciales fueron desarrollados con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
cuyo resultado fue de 0.786 con un nivel de Sig. 0.000, demostrando que ambas
variables se relacionan de forma positiva muy fuerte. Se concluyé, que el liderazgo
transformacional que se desarrolla en la municipalidad debe mejorarse para que
mejore el clima organizacional, permitiendo que se ejecuten con mayor éxito sus

objetivos planteados en esta institucion publica.

Palabras clave: liderazgo transformacional, clima organizacional, municipalidad



10

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE
COLLABORATORS OF THE MUNICIPALITY OF LURIN - 2022

RUT JAEL HUAPAYA MARTINEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to analyze the incidence of transformational
leadership in the organizational climate of the collaborators of the Municipality of Lurin.
The type of research is basic, correlational, non-experimental design and quantitative
method. The sample consisted of 250 collaborators. The instruments to measure the
variables were digital surveys, for the first variable the questionnaire consists of 20
items and for the second the questionnaire consists of 20 items. Both instruments were
approved by expert judgment criteria and the reliability analysis was developed with
the Cronbach's alpha statistic whose results were 0.959 for the transformational
leadership test and 0.959 for the organizational climate test. The inferential results
were developed with Spearman's Rho correlation coefficient whose result was 0.786
with a Sig level of 0.000, demonstrating that both variables are very strongly positively
related. It was concluded that the transformational leadership that is developed in the
municipality must be improved so that the organizational climate improves, allowing

the objectives set out in this public institution to be executed with greater success.

Keywords: transformational leadership, organizational climate, municipality
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INTRODUCCION

Actualmente, el liderazgo transformacional es un tema muy considerado en las
organizaciones, puesto que permite generar muchos cambios positivos por medio del
clima organizacional obteniendo mayor comunicacién y participacion en cada
miembro del equipo mejorando sus niveles de rendimiento laboral, repercutiendo en
gran medida sobre la productividad de una organizacion. La investigacion titulada
Liderazgo transformacional y el clima organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin-2022, presenta como principal problematica la mala aplicacion
de liderazgo por parte de los jefes de las distintas areas. Estos jefes mantienen
ejercen su liderazgo de forma antigua, el cual se basa en ordenar al colaborador que
debe acatar sin cuestién alguna generando un mal clima laboral. Los resultados
fueron satisfactorios, que permitieron concluir que la municipalidad debe desarrollar
un liderazgo transformacional eficiente que genere condiciones de desarrollar un
mejor clima organizacional, permitiendo ejecutar con mayor éxito las metas
planteadas.

La interrogante general es: ¢Qué relacidbn existe entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
de Lurin - 20227

De igual manera, el objetivo general establecer la relacién entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
de Lurin — 2022.

La hipétesis planteada fue conocer relacidon significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
de Lurin — 2022. De acuerdo con los resultados conseguidos, se comprueba que la

hipotesis es valida, ya que en la investigacion se comprueba que se presencia una
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relacion entre las variables en los colaboradores de la municipalidad de Lurin.

A continuacion, se explica el desarrollo de la informacion en los cinco capitulos
para una mejor comprension de los lectores:

En el capitulo I, se describid la situacion problematica, a nivel mundial, américa
latina, nacional y local, este andlisis permiti6 desarrollar los problemas de
investigacion, posteriormente se desarrolld la justificacion e importancia de la
investigacion que ayudaron a plantear los objetivos de la investigacion. Finalmente,
se explicaron las limitaciones identificadas en la realizacion del trabajo.

En el capitulo I, se elabor6 el marco te6rico que comprende un analisis de los
antecedentes de investigacién tanto internacionales como nacionales, asimismo, se
desarroll6 la base cientifica de las variables de estudio, por ultimo, se establecieron
las definiciones conceptuales de los vocablos empleados en el desarrollo de la teoria
de ambas variables de estudio.

En el capitulo Ill, se elabor6é el disefio metodolégico, que consiste en la
descripcion del tipo y disefio de investigacién, asimismo, se identificé a la poblacion y
muestra del estudio, asimismo se redactdé las hipétesis de investigacion,
posteriormente se desarrolld la operacionalizacion de las variables, por ultimo, se
redactd los métodos y técnicas, para concluir indicar cuales fueron los instrumentos
de recoleccion de datos estadisticos.

En el capitulo 1V, se analizé e interpretd los resultados, que consiste en la
validacion y confiablidad de los instrumentos de recoleccion de datos, posteriormente
se desarrollo e interpreto los resultados las variables y dimensiones. Finamente, se
realizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y se desarrollaron las
pruebas de correlaciones que permitieron comprobar las hipotesis de investigacion.

Finalmente, en el capitulo V, se elabord la discusion de los resultados
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obtenidos, luego se desarrollaron las conclusiones y recomendaciones a las que llegd

el estudio de acuerdo con el cumplimento de los objetivos propuestos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El liderazgo transformacional es una habilidad que tienen los lideres para
motivar e inspirar a sus colaboradores con la finalidad que estos innoven y fomenten
un cambio positivo en el ambiente laboral. El clima organizacional positivo en una
empresa garantiza el mejor desempefio de los trabajadores, por ende, beneficia a la
empresa y al colaborador, ya que, en un clima positivo, brinda la oportunidad al
colaborador de poder expresar sus ideas, demostrando su potencial, en
consecuencia, le ayuda en su crecimiento personal.

En la actualidad, los constantes cambios que se presencian demanda que los
jefes deben ser mas dinamicos en la relacion con sus trabajadores para aprovechar
mejor su potencial, para eso el lider debe aplicar un liderazgo transformacional que
mantenga a sus colaboradores motivados y activos que garanticen un mayor
compromiso con la empresa. En ese sentido, Badillo (2021) manifiesta que este tipo
de liderazgo tiene la habilidad de influir de la mejor manera en el potencial de los
colaboradores, primordialmente en el clima organizacional. Durante tiempos de crisis,
es posible que el desempefio y la produccion disminuyan, ya que los colaboradores
estan tensos y estresados. En ese sentido, surge el liderazgo transformacional como
una manera sustentable de conservar la motivacion y el compromiso del personal con
la organizacion.

A nivel mundial, las organizaciones se vieron afectadas por la crisis sanitaria
por el COVID-19, esta crisis perjudico la relacion entre el lider y el colaborador. La
relacion fue afectada por la distancia, los colaboradores no podian opinar de manera
directa lo cual reflejo un ambiente mas autoritario que participativo, ocasionando la
desmotivacion. Al respecto, Maraboto (2021) comenta que ante la pandemia sanitaria

la solucion no solo se basa en una transformacion digital, sino también en una
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transformacion en la relacion con los trabajadores. Es importante que reconozcamos
que el lider es el encargado de dirigir, incentivar y motivar a los colaboradores para
alcanzar satisfactoriamente las metas de la organizacion.

Villacis (2021) manifiesta que la figura de liderazgo transformacional es
primordial para el proceso de digitalizacion de una organizacion. Este autor explica
que la falta de habilidades de un lider es la primordial barrera para la adaptacion a los
nuevos cambios, complementando con incapacidad de adquirir capacidad
especialista. Iberactiv (2021) comenta que en la actualidad se requiere lideres que
motiven a sus colaboradores, que incentiven el cambio para lograr el éxito de una
organizacion. Debido a la transformacién digital en las organizaciones, cada vez es
mas demandado el liderazgo transformacional que apueste por la consideracion que
deben tener los colaboradores porgue sin ellos la organizacién no tendria forma de
desarrollarse.

En américa latina, se califica a las empresas como productivos y ricos en
materia prima, Sin embargo, a lo largo del tiempo se ha evidenciado que los
colaboradores sufren de un pésimo clima laboral lo que conlleva a que se pierda la
motivacion por el trabajo, perdiéndose la calidad del trabajo y la ausencia en el
cumplimento de los objetivos organizacionales. Este problema es una gran desventaja
para los paises latinoamericanos, porque no aprovechan al maximo el potencial de
los colaboradores, por ende, se pierde un gran aporte que permite mejorar los
procesos de la empresa.

Noticias por el mundo (2022) explica que en Latinoamérica los paises se han
caracterizado por no encontrar una estabilidad clara, los lideres suelen priorizar sus
intereses personales, no consideran que el personal es una pieza clave para lograr

rendimiento en las organizaciones, lo cual conlleva al estancamiento politico,


https://www.iberactiv.com/servicios/transformacion-digital/
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econdmico y social. Los paises en América Latina necesitan lideres
transformacionales, por el impacto efectivo que generan en las organizaciones. El
lider transformacional motiva a los colaboradores e incentivan a que crean en ellos
mismos, forjando mayor autoconfianza y compromiso con la organizacion
induciéndoles a innovar y crear soluciones con impactos positivos.

A nivel nacional, el Perl no es ajeno a esta problematica, las organizaciones
necesitan un lider que genere un ambiente positivo entre los colaboradores, para ello
se debe aplicar un liderazgo transformacional que garantice crear un ambiente laboral
productivo que les permita a los colaboradores mejorar su potencial para obtener
satisfactoriamente mejores resultados.

Arbuld (2021) manifiesta que en nuestro pais el 55% de colaboradores sienten
temor a realizar alguna falta en su labor, Por otro lado, este estudio manifiesta que el
31% de colaboradores perciben un clima de confianza, asimismo, el 8% manifiesta
sentir timidez al momento de participar, y finalmente, el 6% sobrante siente miedo al
momento de realizar una pregunta. Las principales razones de sentir temor en el
trabajo son causadas por las caracteristicas de un lider autoritario, en ese sentido,
para contrarrestar estos problemas, se debe priorizar un ambiente de confianza que
garantice la participacién continua del colaborador beneficiando a la empresa, ya que,
al dar respaldo a los colaboradores, éstos se atrevan a intentar cosas nuevas y brindar
soluciones distintas.

A nivel local, la Municipalidad de Lurin es una entidad del estado, la
problematica central identificada en esta institucion publica es la deficiente aplicacion
de liderazgo por parte de los jefes de las distintas areas, estos jefes mantienen un
liderazgo autoritario, falta de comunicacion, falta de motivacion, exceso de sanciones,

falta de incentivos y premios generando un mal clima laboral en la institucion.
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En relacién con la dimension influencia idealizada, en la municipalidad el lider
no tiene una buena imagen, los colaboradores manifiestan que el lider no les genera
admiracién, no es un modelo por seguir, la forma de ser del lider no es una inspiracion
de ejemplo para que los colaboradores puedan sentirse identificados con sus ideas.
En relacién con la dimension motivacién inspiracional, los colaboradores manifiestan
no sentirse motivados por el lider, porque mantiene un perfil autoritario, Asimismo
comentan que el lider olvida otorgar un reconocimiento por sus esfuerzos que realizan
para lograr los objetivos. En relacion con la dimension estimulacion intelectual, el lider
no tiene la habilidad de fomentar la creatividad de sus colaboradores, no toma en
cuenta las ideas ni el aporte tan esencial que puede otorgar un colaborador. Los
colaboradores manifiestan que el lider no estimula su participacion, por el contrario,
les dice que deben acatar las 6rdenes. En relacidon con la dimension consideracion
individualizada, el jefe de area no conoce las necesidades individuales de sus
colaboradores, el colaborador manifiesta que el lider solo se enfoca en comunicar las
actividades que se deben cumplir, sin considerar las debilidades que pueden tener un
colaborador en su campo.

Respecto a la dimension estructura del clima organizacional, en la
municipalidad el colaborador no tiene claro la vision, mision y las normas de la
instituciéon. En relacion con la dimensién responsabilidad individual, en la
municipalidad el colaborador no puede tomar decisiones por criterio propio, asimismo
no manifiesta compromiso con la institucion. En relacion con la dimension
remuneracion, en la municipalidad el colaborador no es reconocido por su esfuerzo,
por ende, su labor no es valorada. En relacion con la dimension riesgo y toma de
decision, en la municipalidad el colaborador no sabe como reaccionar ante los riesgos

en la institucion, asimismo no tiene la capacidad de buscar soluciones. En relacion
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con la dimensién apoyo, en la municipalidad ante errores involuntarios que comete el
colaborador, no cuenta con el apoyo necesario para que le ayuden a resolver estas
dificultades. En relacion con la dimension tolerancia al conflicto, en la municipalidad
el colaborador no tiene la capacidad de sobrellevar los conflictos.

La Municipalidad debe tomar medidas respecto a esta problematica y buscar
una solucién, sino se ve perjudicado la participacion del colaborador teniendo como
consecuencia la falta de compromiso con la institucion. La investigacion se centra en
plantear una solucion, aplicando el liderazgo transformacional, recomendando
diferentes alternativas que garantice un positivo clima organizacional para lograr
obtener mejores resultados tanto para la institucion como para los colaboradores.
Problema general

¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 20227
Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre la influencia idealizada y el clima organizacional en
los colaboradores de la Municipalidad de Lurin —2022?

¢ Qué relacion existe entre la motivacion inspiracional y el clima organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin -2022?

¢ Qué relacion existe entre la estimulacion intelectual y clima organizacional en
los colaboradores de la Municipalidad de Lurin -2022?

¢, Qué relacion existe entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 20227
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La necesidad de investigar el liderazgo transformacional y el clima

organizacional se basa en brindar informacion sobre la relacion que tiene el lider con
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el colaborador que influye de gran manera a las organizaciones, se busca priorizar la
importancia de este tipo de liderazgo porque logra impactar de manera positiva en el
comportamiento del colaborador logrando que la empresa alcance con mayor éxito
los objetivos planteados. A través de esta informacion se busca aportar conocimiento
de cémo se debe aplicar este tipo de liderazgo en las organizaciones.

La investigacion es de muy relevante porque investiga el problema de la
municipalidad respecto a la deficiencia de liderazgo transformacional, en este sentido,
se busca identificar de qué modo este tipo de liderazgo impacta en el clima, de modo
que, al tener la informacion, por medio de un cuestionario y procesarlos
estadisticamente permite tener informacion relevante para las recomendaciones. Es
importante realizar investigaciones, porque promueve soluciones de mejora ante la
problemética.

Desde la connotacion tedrica, el estudio se justifica porque contribuye a
explicar como este tipo de liderazgo impacta en el clima organizacional que sirve de
fuente de informacién para futuras investigaciones. Por otro lado, el desarrollo de la
primera variable se bas6 en las aportaciones tedricas de Bass y Avolio (1994) y el
desarrollo del clima organizacional se basé en las aportaciones de Brunet (2005).

Desde la connotacién practica. La justificacién brinda alternativas de solucién
gue orienta a la Municipalidad de Lurin a aplicar un liderazgo transformacional para
mantener a los colaboradores motivados que generen un buen clima organizacional
gue permita mejorar los niveles del compromiso con la institucion.

Desde la connotacibn metodoldgica, la investigacion aporte con dos
cuestionarios de recoleccion de informacion de las variables liderazgo
transformacional y clima organizacional, estos cuestionarios pasaron previamente por

condiciones de validez y confiabilidad que permita tener datos idoneos para el estudio.
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1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.
Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la influencia idealizada y clima organizacional en
los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Determinar la relaciébn entre la motivacion inspiracional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Determinar la relacion entre la estimulacion intelectual y el clima organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Determinar la relacion entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.
1.4. Limitaciones de la investigacion

El estudio obtuvo distintos inconvenientes para poder lograr satisfactoriamente
su desarrollo, se encontraron limitaciones relacionadas a los antecedentes, pues no
fue facil encontrar trabajos de investigaciones actuales, asimismo dificultad a la
interpretacion de la informacién, porque algunas estan en idioma extranjero. Otra
dificulta fue la delimitacion espacial, pues se encontraron mas investigaciones de un
sector privado que publico. Otra limitacién importante fue la revision de la literatura a
nivel mundial, latinoamericana y nacional. Asimismo, en el marco tedrico la

informacion va mas de un enfoque psicolégico que administrativo.
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2.1 Antecedentes de estudio
Antecedentes internacionales

Montoya y Penagos (2020) en su tesis Diagnostico de la relacion entre el
liderazgo transformacional y clima organizacional del personal administrativo de la
E.S.E Hospital Universitario San Jorge, tuvo por objetivo conocer el impacto del
liderazgo transformacional en el clima organizacional de un hospital. En la
metodologia se evidencia un estudio de tipo explicativo observacional, nivel
correlacional, disefio transversal y una muestra de 108 colaboradores. Los resultados
demostraron una relacion altamente significativa entre las variables, ya que en los
resultados se describe que las dimensiones de liderazgo transformacional aplican de
manera considerable sobre el clima organizacional de los colaboradores. En este
estudio se destaca la importancia de aplicar el liderazgo transformacional en la
empresa porque se enfoca en lograr un cambio positivo, lo cual garantiza tener el
mejor potencial de los colaboradores para el proceso de las actividades laborales.

Murillo (2020) en su tesis Liderazgo transformacional — transaccional y clima
organizacional en un club social y de negocios en la ciudad de Bogota, Colombia, tuvo
por objetivo conocer como las variables impactan en los colaboradores. En la
metodologia se indica que es un estudio de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio
no experimental y se considerd una muestra de 685 colaboradores. En los resultados
se manifiesta que el indice general adquirido por los colaboradores sobre el clima
organizacional fue de 78.21% aceptable. Asimismo, en base a la variable liderazgo
transformacional se presencio que la dimensién motivacién predomina en el clima, ya
gue tiene una alta correlacion con el clima organizacional, los resultados demuestran
gue la motivacion obtuvo una alta puntuacion evidenciado en 86.6%. En la

investigacion resalta la importancia de aplicar adecuadamente el liderazgo
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transformacional para obtener resultados positivos en el clima organizacional,
asimismo establece estrategias que permite analizar las percepciones que tienen los
colaboradores frente al ambiente laboral.

Rodriguez (2020) en su tesis El liderazgo transformacional y su relacion con el
clima institucional de los Guaguas Centro del sector norte de Quito, tuvo por objetivo
conocer la incidencia del liderazgo transformacional en el clima institucional del
personal. En la metodologia se indica un estudio de tipo enfoque mixto, nivel
correlacional, disefio no experimental y se consider6 una muestra de 190
colaboradores. Los resultados demuestran la presencia de una relacion altamente
significativa entre las variables. En la primera dimension sobre influencia idealizada,
segun lo obtenido en los procesos estadisticos comprueban una relacion positiva con
el clima organizacional los colaboradores perciben empatia por parte de sus lideres.
En la dimensiébn motivacién inspiradora, segun lo obtenido en los procesos
estadisticos se comprueba una relacién positiva con el clima organizacional, el
personal se siente motivado e inspirado por su lider. En la investigacion se resalta la
importancia de una mejor relacién laboral, asimismo establece nuevas estrategias
para desarrollar una plataforma virtual en el cual se capacite y recomiende estrategias
de liderazgo, tomando en cuenta el liderazgo transformacional.

Bueno y Orozco (2019) en su tesis Liderazgo transformacional y su influencia
en el clima organizacional del personal administrativo de la Universidad Tecnoldgica
de Pereira Colombia, tuvo por objetivo conocer como el liderazgo transformacional
impacta en el clima organizacional de los colaboradores de una Universidad. En la
parte metodologia se indica un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y correlacional,
disefio transversal y una muestra de 385 colaboradores. Los resultados comprueban

la relaciéon entre las variables. En ese sentido, la satisfaccion de los colaboradores va
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depender de las condiciones ambientales de la empresa producto del desarrollo y
aplicacion de un lider que base sus acciones en la motivacion, reconocimiento,
inspiracion, y desarrollo de los colaboradores. Este estudio es importante porque
explica estrategias motivacionales para aplicarse a los colaboradores teniendo en
cuenta el ambiente dindmico, la comunicacion fluida y asertiva, asi como el desarrollo
de sus habilidades blandas que propicien que los colaboradores sean mas eficientes
en sus labores.

Rojas (2019) en su tesis Estudio del impacto del liderazgo transformacional en
el clima organizacional de la empresa de alimentos Normandy S.A., tuvo por objetivo
conocer como el liderazgo transformacional impacta en el clima organizacional de los
colaboradores de la organizacion. En la metodologia se indica un estudio de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo-analitico, disefio corte transversal y una muestra
constituida por 250 colaboradores. Los resultados demostraron que existe relacion
positiva entre las variables sobre los colaboradores. Asimismo, los resultados
concluyen que la dimensién que predomina en la empresa es la influencia idealizada,
por tanto, los lideres son respetados, admirados y obtienen la confianza de sus
equipos de trabajo. El estudio da a entender la importancia de tener un lider
transformador para lograr un impacto favorable en el comportamiento de los
colaboradores, asimismo genera un modelo a seguir, los colaboradores respetan y
confian en la organizacion.

Antecedentes Nacionales

Barrios y Gutiérrez (2021) en su tesis Liderazgo transformacional y clima
organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla Cusco 2021, tuvo por objetivo
conocer como la primera variable impacta en el clima organizacional de los

colaboradores de la institucion. La metodologia que se utilizo fue de enfoque
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cuantitativa, nivel descriptivo, disefio no experimental, correlacional y una muestra
constituida por 56 colaboradores. Los resultados demostraron que en la dimension
influencia idealizada se expresa que existe relacién positiva sobre el clima
organizacional, porque el lider tiene un buen perfil antes sus colaboradores, lo ven
como un modelo a seguir. En la dimension estimulacion intelectual tiene un resultado
positivo, ya que el lider fomenta la participacibn de sus colaboradores, por
consecuencia tiene soluciones mas efectivas antes las distintas situaciones en la
municipalidad. La investigacion aporta con informacion sobre las recomendaciones,
gue destacan la importancia de aplicar el liderazgo transformacional para aprovechar
mejor el potencial del colaborador.

Felices (2021) en su tesis Liderazgo transformacional y clima organizacional
en los colaboradores de la entidad Compartamos Financiera S.A. agencia Chorrillos
— 2021, tuvo por objetivo analizar la incidencia del liderazgo transformacional en el
clima organizacional de acuerdo con la percepcién de los trabajadores. En la
metodologia se indica que es un estudio de tipo aplicada, nivel correlacional, disefio
no experimental y se considera una muestra de 50 trabajadores. En la conclusion
principal se comprueba una correlacién positiva entre las variables que impacta de
manera positiva en el clima de los colaboradores, por medio de un dato estadistico
de rho= 0,896, se concluye que al aplicarse de manera eficientemente el liderazgo
transformacional se refleja un conveniente clima organizacional. En la dimension
estimulacion intelectual se comprueba una correlacion positiva sobre el clima
organizacional, se concluye el lider estimula la participacion de los colaboradores, se
percibe un mejor clima organizacional. En la dimensién motivacion inspiracional, se
demuestra una correlacion positiva con el clima organizacional, se concluye cuando

el lider tiene a sus colaboradores motivados se refleja un dinamico clima
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organizacional, que beneficia de manera positiva la realizacion de las actividades
diarias. En la dimension consideracion individualizada, se comprueba una relacion
positiva sobre el clima organizacional, se concluye el lider estimula la participacion
individual de sus colaboradores, se ejecuta mejor las decisiones en el clima
organizacional. En la dimensién influencia idealizada, se comprueba una relacion
positiva sobre el clima organizacional, porque el lider tiene un buen perfil antes sus
colaboradores, lo ven a modo de un modelo a seguir. La investigacién aporta de
manera significativa, ya que manifiesta que el liderazgo transformacional en la base
para tener un positivo clima organizacional. Asimismo, la investigacion se considera
por la informacion sobre los resultados, que sirve de ayuda para hacer las
comparaciones, porque los resultados van de una misma unidad de analisis,
asimismo la informacion adquirida se utiliza para analizar y comparar las conclusiones
y recomendaciones.

Mendoza y Ramirez (2019) en su tesis La relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en el area comercial de una empresa
privada de Lima, 2019, tuvo por objetivo identificar la relaciébn que presenta el
liderazgo transformacional en el clima organizacional segun la perspectiva de los
colaboradores. En la metodologia se indica un estudio de tipo basica, nivel
descriptivo-correlacional, disefio no experimental y se considera una muestra
constituida por 45 colaboradores. En conclusién, se comprueba una relacion positiva
entre las variables, el liderazgo transformacional impacta de manera positiva en el
clima de los colaboradores. La investigacion se considera porque ayuda establecer
nuevos conocimientos sobre las variables, asimismo establece estrategias para
mejorar el liderazgo transformacional, impulsar al lider al desarrollo de sus

capacidades y habilidades, con el fin que logre la admiracion y respeto de sus
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colaboradores.

Broncano (2021) en su tesis Liderazgo transformacional y clima organizacional
en la Municipalidad distrital de La Libertad, Huaraz, Ancash — 2021, tuvo por objetivo
conocer como el liderazgo transformacional impacta en los colaboradores y se ve
apreciado en el clima organizacional. En la metodologia se evidencia un tipo aplicada,
nivel correlacional, disefio no experimental y se considera una muestra de 21
colaboradores. En la conclusion principal se comprueba una relacion significativa
entre la variable liderazgo transformacional y el clima organizacional. Asimismo, los
resultados por cada dimension manifiestan una relacién con el clima organizacional,
para poder mejorar la relacion del lider con el colaborador, ademas todo ello garantiza
beneficios mutuos para la organizacion y el colaborador. La investigacién aporta de
manera significativa, ya que manifiesta que el liderazgo transformacional es
sumamente significativo para influir positivamente en el clima organizacional, y que
de esta manera ayuda a los colaboradores a mantenerse satisfechos en su desarrollo
en la empresa. Asimismo, aporto informacién sobre nuevas técnicas y estrategias
para medir el comportamiento del colaborador en la organizacion.

Barboza y Chircca (2019) en su tesis Liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores del area administrativa de la empresa Quimica
Suiza S.A.C. — 2019, tuvo por objetivo conocer como el liderazgo transformacional
impacta en el clima organizacional. En la metodologia se indica una investigacion de
tipo basica, nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental y se considera una
muestra de 35 colaboradores. En la conclusion principal se obtiene una correlacion
positiva alta sobre el clima organizacional, al aplicarse el liderazgo transformacional
mejora las apreciaciones morales, ofreciendo mayores oportunidades laborales

permitiendo mejorar la capacidad de servicio y productivo. La investigacion se
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considera porque explica la importancia de obtener un buen clima organizacional a
través de las habilidades de un lider trasformador, asimismo establece estrategias y
técnicas para garantizar oportunidades mutuas, se orienta principalmente a que el
lider constituye metas tomando en cuenta las necesidades del colaborador.

2.2 Desarrollo de la tematica correspondiente al tema de investigado

2.2.1. Bases tedricas del liderazgo transformacional

La historia del liderazgo transformacional comienza por la busqueda de un
liderazgo que sea capaz de alentar, inspirar y motivar a un colaborador, empieza en
el afio 1973 con el tedrico James Downton, quien fue el primero en utilizar el término
liderazgo transformacional. El estudio fue ampliado por James MacGregor Burns en
1978, quien describe por primera vez lateoria del liderazgo transformacional,
comentando que este tipo de liderazgo se centra en los colaboradores, el lider
transformador, tiene la destreza de motivar e incentivar a sus colaboradores, para que
desarrollen mejor su participacion en la empresa. Segun los aportes tedricos creado
por MacGregor Burns, el investigador Bernard Bass en el afio 1985, amplié ain méas
el concepto, incluyendo formas de medir el beneficid del liderazgo transformacional.
El modelo se mide primero la influencia del lider sobre sus seguidores, la motivacion,
estimular la creativa, y por ultimo la consideracion que tiene el lider con respecto a su
colaborador.

El liderazgo transformacional ha evolucionado a lo largo de los afios, se
empieza a estudiar desde el afio 1978, con los aportes de dos principales teoricos,
James MacGregor Burns con la teoria del liderazgo transformacional y Bernard Bass,
con el método para poder medir el éxito del liderazgo transformacional en las
empresas, el impacto positivo ha adquirido demasiada importancia, cada vez son mas

los actores que lo estudian, haciendo que la investigacion sea mas amplia abarcando
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en el mundo empresarial, educacion, salud, militar y religioso.

En la actualidad el liderazgo transformacional, es considerado como el mas
adecuado para incentivar un cambio positivo en las organizaciones. Los lideres
transformacionales tienen la habilidad de relacionarse positivamente con los
colaboradores, por lo tanto, logran su aceptacion, confianza y motivacion. En
consecuencia, los colaboradores actian mas alla de sus propias expectativas de tal
modo que impulsan el éxito de la organizacion. La base cientifica que se desarrolla la
variable liderazgo transformacional es psicolégica porque se hace referente el
conocer como el lider por medio de las emociones busca incentivar y motivar al
colaborador.

2.2.1.1. Definicion de liderazgo transformacional.

El liderazgo transformacional, va enfocado en la parte emocional de las
personas, un lider transformacional debe tener la habilidad de inspirar, incentivar y
motivar a sus colaboradores, lo cual genere un adecuado clima, donde el colaborador
puede desenvolverse satisfactoriamente en el logro de sus actividades diarias, todos
estos aspectos contribuyen en el éxito de una organizacion, al respecto Salcedo
(2018) comenta que el liderazgo transformacional desarrolla procesos de cambios
positivos en la organizacion, se centra en la ayuda mutua que mantenga un clima
armonioso, para garantizar y obtener el mejor rendimiento de los colaboradores. Por
otra parte, este tipo de liderazgo, incentiva al lider estimular mejor el potencial, para
transformar a los colaboradores, en personas mas productivas, quienes se sientan
identificados con la organizacion, al respecto, Bass y Avolio (1994) comenta que va
orientado en la estimulacion del conocimiento de los colaboradores con el objetivo
convertirlos en trabajadores productivos a quienes le importa el cumplimiento de la

mision organizacional. Por otro lado, el liderazgo transformacional es capaz de
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incentivar a los colaboradores a realizar mas alla de sus expectativas por el resultado.
En ese sentido, se originan impactos positivos en el desarrollo personal, al respecto
Bass y Avolio (1994) considera que el tipo de liderazgo esta muy relacionado con el
desarrollo de una persona, busca impactar satisfactoriamente en la autoestima,
contribuyendo en el crecimiento personal y la autorrealizacion. Finalmente, el
liderazgo transformacional es vinculado con el compromiso del empleado sobre la
organizacion. El lider se encarga de fomentar un ambiente positivo, donde se
garantiza la participacion del colaborador, para lograr que se sientan importante en la
empresa, lo cual con lleva que el colaborador sienta mayor compromiso con la
organizacion. Al respecto Bass y Avolio (1994) comenta que el liderazgo
transformacional esta derivado con el éxito organizacional, asimismo, con el
compromiso, satisfaccion y confianza por parte de los colaboradores.

2.2.1.2. Caracteristicas del liderazgo transformacional.

Bass y Avolio (1994) mencionan las siguientes caracteristicas del liderazgo
transformacional:

- Carisma. El lider es carisméatico, genera confianza, demuestra una conducta
ética y moral, por consecuencia los colaboradores, manifiestan lealtad y
respeto por el lider.

- Creatividad. El lider demuestra habilidades creativas para desarrollar mejor las
actividades diarias, e incentiva a los colaboradores para contribuir con nuevas
ideas.

- Interactividad. El lider interactia constantemente con sus colaboradores, para
obtener informacion clara, para conocer cual es la situacion del colaborador en
la organizacion.

- Vision. El lider debe comunicar de manera clara las metas de la empresa,
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asimismo incentiva el aporte de ideas de los colaboradores en el logro del
propésito de las metas diarias.

- Etica. El lider aplica la ética en todas sus decisiones y en la relacion sus
colaboradores, asimismo el lider respeta las normas éticas establecidos en la
organizacion.

- Atencion a los colaboradores. El lider atiende a las inquietudes individuales,
actuando como guia, el cual se preocupa por sus necesidades.

- Coherencia. El lider toma decisiones tomando en cuenta que beneficien a la
organizacion, como también a los colaboradores. Las decisiones no se
consideran si perjudican al colaborador.
2.2.1.3. Caracteristicas del lider transformador.

Bass (1985) indica que el lider transformador se caracteriza por:

- Creer en el colaborador. El lider valora el gran potencial que aportan el
colaborador a favor de la empresa, confia que los colaboradores desarrollan
bien sus funciones.

- Motivar al equipo. El lider asigna funciones a cada colaborador y, segun el
desempefio productivo, el lider premia, otorga reconocimientos por los
esfuerzos y logros adquiridos.

- Conocer los riesgos de cambio. El lider es consiente que el cambio es
constante, conoce que el cambio conlleva beneficios positivos y perjudicales,
para ello establece estrategias para garantizar un cambio positivo en la
organizacion.

- Fomenta la participacion. La lider incentiva al colaborador a que aportan sus
ideas e opiniones, para que comparta su conocimiento con libertad y confianza.

- Comparte lo que sabe. El lider esta a disposicion del colaborador, para
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orientarlos e informarlos, es decir, comparte sus conocimientos para que el

colaborador se desenvuelva mejor en su funcion.

- Proporcionar un ambiente saludable. El lider promueve un clima positivo con
valores, comunicacién y respeto entre todos, buscando el bien comun.
2.2.1.4. Importancia del lider transformador.

Bass (1985) manifiesta que el lider transformador es importante porque logra
influenciar en los colaboradores, estimulando cambios que conlleven a que cada
colaborador deje de lado un beneficio personal y busque el bien comun.

En las empresas se necesita lideres que se comuniquen con los
colaboradores, que consideren sus aportes, que se busque el bien coman con el fin
de que los colaboradores se sientan valorados. De tal manera los colaboradores se
mostraran familiarizados y manifestaran un mayor compromiso con la organizacion.

Fischman (2015) considera que el lider transformador es importante, ya que es
quien impulsa la motivacion y el desenvolvimiento positivo de los colaboradores.
Incentiva un clima laboral participativo con valores y respeto entre todos, garantizando
el bien comun. Esto conlleva que el compromiso y el desempefio sea mayor, lo cual
es muy favorece para la empresa.

Bass y Avolio (1994) describen tres razones importantes del lider
transformador:

- Incentivan la conciencia del colaborador sobre la importancia de su potencial
en la organizacion para el desarrollo de las metas y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

- Incentivan la conciencia del colaborador sobre su potencial para el logro de su
desarrollo personal.

- Motivan y fomentan el trabajo en equipo en el beneficio de cumplimento de los
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objetivos de la empresa.

2.2.1.5. Teoria del liderazgo transformacional.

Teoria del liderazgo transformacional de Bass y Avolio.

Bass y Avolio (1994) describen que el liderazgo transformacional se aplica para
que el lider tenga una el acercamiento productivo con sus colaboradores, para
conocer la efectividad de este tipo de liderazgo los teoricos plantean una forma para
medir el impacto del lider transformador con respecto a sus colaboradores, para ello
se establecié cuatro dimensiones que ayudaran a conocer el impacto.

En ese sentido, esta teoria considera que el liderazgo transformacional se
desarrolla considerando las siguientes dimensiones:

A. Influencia idealizada.

Bass y Avolio (1994) describen que en esta dimension el lider es un mentor
qgue ensefia con sus acciones basado en valores, tiene una conducta ética y moral,
siendo consciente de las necesidades de sus colaboradores, considerando al
colaborador como pieza fundamental para la organizacion, por lo tanto, el colaborador
respeta, admira y confia en su lider, se identifica con sus creencias, valores e ideales,
percibiendo al lider como un modelo a seguir. Para ello se debe realizar las siguientes
estrategias:

- Ellider transformacional debe ser un guia para sus colaboradores que ensefia
lo que sabe de una manera facil de comprender para los colaboradores.
- El lider transformacional debe ensefiar con el ejemplo.
- Ellider transformacional debe aplica la ética y moral en todas sus decisiones.
- Ellider transformacional debe establecer un clima de confianza.
Esta dimension es medida de acuerdo con los siguientes indicadores:

- Respeto. Es considerada la base de todas las relaciones que se desenvuelven
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en la empresa para obtener un espacio armonioso que favorezca el dialogo y

la cooperacion de los miembros.

- Confianza. Es el sentir que favorece la conducta de colaboracion actuando de
una manera apropiada ante cualquier situacion, asimismo establecen lazos de
seguridad en una empresa.

- Conducta ética y moral. Es el comportamiento que adopta cada individuo frente
a las diversas situaciones que se le presenta en su dia a dia, que es juzgado
y apreciado como buena o mala conducta.

B. Motivacion inspiracional.

Bass y Avolio (1994) argumentan que en esta dimension el lider induce a sus
colaboradores a lograr los objetivos de una organizacion. Por medio de la cercania
motiva e inspira el compromiso, estableciendo técnicas que aumenten el grado de
motivacion de los colaboradores, esto se puede lograr con premios, incentivos,
recompensas y reconocimiento constantes por los logros obtenidos. Por otra parte,
para obtener estos logros, el lider establece objetivos razonables, segun
disponibilidad en tiempo y material que tenga cada colaborador. Por lo tanto, todo
esto conlleva que el colaborador se siente valorado por la empresa, lo que garantiza
su mejor desempefio y compromiso con la empresa. Para ello el lider debe realizar
las siguientes estrategias:

- El lider transformacional debe premiar el esfuerzo del colaborador para un
mejor desempenio.

- El lider transformacional debe reconocer publicamente los logros alcanzados
de los colaboradores.

- El lider transformacional debe establecer objetivos que tengan beneficios

mutuos.
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El lider transformacional debe valorar al colaborador para que se sienta parte

importante en la empresa.

Esta dimension es medida de acuerdo con los siguientes indicadores:

Optimismo en el trabajo. Es la actitud que nos permite afrontar las actividades
diarias de una manera mas positiva, con mas entusiasmo de lograr con éxito
su labor.

Comunicacion fluida. Es un intercambio de informacion que se transmite de la
forma mas clara posible, facilitando su comprension, el cual ayuda a las
personas a establecer relaciones basada en un entendimiento mutuo.

C. Estimulacion intelectual.

Bass (1985) manifiesta que en esta dimension el lider promueve la

participacion de los colaboradores, para que desarrollen mejor sus habilidades,

incrementando su creatividad y aporten ideas. El lider debe aprovechar el potencial

de sus colaboradores, para llevar a cabo mejor las actividades diarias, asimismo

tomar las mejores decisiones considerando el aporte de sus colaboradores. Bass

(1985) establece cuatro caracteristicas de la estimulacion intelectual:

Buscar cambiar positivamente la forma de pensar de los colaboradores, lograr
este cambio conlleva que los colaboradores puedan realizarse mejor y tenga
mayor confianza.

El lider debe tener una mayor capacidad intelectual sobre su colaborador, tener
mayor conocimiento para establecer soluciones rapidas, ante las dificultades
de sus colaboradores.

Cambiar las antiguas estrategias para implementar nuevas que estén en
relacion del bienestar comun, para alcanzar nuevos objetivos.

El lider adquiere experiencia por medio de las diferentes circunstancias con
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Sus superiores, a través de esa experiencia el lider podra plantear mejores

soluciones antes las distintas dificultades con sus colaboradores.

Para ello el lider debe realizar las siguientes estrategias:

El lider transformacional debe aplicar técnicas para fomentar la creatividad
efectiva del colaborador.

El lider transformacional debe crear un clima participativo.

El lider transformacional capacita al colaborador para tener mejores
resultados.

El lider transformacional incentiva el desarrollo de las habilidades de sus
colaboradores.

El lider transformacional debe considerar las opiniones e ideas de sus

colaboradores.

Esta dimension es medida de acuerdo con los siguientes indicadores:

Creatividad. Es la capacidad que tiene las personas para crear e inventar,
cosas fisicas o ficticias, nuevas ideas, etc., que son necesario para las
personas. La aparicion de la creatividad suele ser espontanea causado por la
inspiracion.

Innovacién. Es un conocimiento muy relacionado al ambiente corporativo, se
da cuando se modifica o0 mejora algo existente, asimismo también cuando se
logra crear algo nuevo que impacten de manera favorable en el mercado.
Proactividad. Es la actitud que toman los individuos para resolver diversas
situaciones de una manera mas activos, teniendo una alta capacidad de
iniciativa y disposicion ante cualquier acontecimiento.

D. Consideracion individualizada.

Bass y Avolio (1994) manifiestan que en esta dimension el lider presta atencion
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individual, conoce las debilidades y fortalezas de cada colaborador. Dirige y aconseja

personalmente a cada uno de sus colaboradores. Para conocer las diferentes

caracterizas de los colaboradores, el lider mantiene una comunicacion constante,

preguntar y escuchar cuales son sus necesidades, para ser atendidas con la

importancia necesaria. Aplicar la consideracion individual, quiere decir que el lider se

preocupa por el colaborador, por lo tanto, el colaborador se siente comprendido y

valorado, logrando su mejor desempefio. Para ello el lider debe realizar las siguientes

estrategias:

El lider transformacional debe considerar al colaborador como persona
individual, cada persona tiene necesidades diferentes.

El lider transformacional debe conocer las necesidades individuales de su
colaborador

El lider transformacional debe escuchar y apoyar al colaborador por individual.
El lider transformacional debe conocer las capacidades y habilidades de sus

colaboradores.

Esta dimension es medida de acuerdo con los siguientes indicadores:

Valoracion Unica. Se denomina la importancia que se le otorga a una objeto o
persona en relacion con otras, es lo que diferencia de los demés que le hace
destacar.

Diagnéstico de capacidad. Es la capacidad que tiene como propoésito efectuar
una medicion de los conocimientos, destrezas y cualidades de las personas

para comparar entre el nivel requerido y el nivel que posee actualmente.

2.2.2. Bases teoricas de la variable clima organizacional

La historia nace en las organizaciones que estan compuestas por un conjunto

de personas que conviven y se relacionan generan comportamientos diversos. Los
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estudios sobre el clima organizacional empiezan por el tedrico de Koffka en el afio
1935 quien plantea un estudio sobre el entorno laboral, el estudio fue ampliado por
los aportes de Kurt Lewin en 1939 con la teoria de Campo, posteriormente en 1964
Forehand y Gilmer definen al clima como un acumulado de caracteristicas en relacion
con las personas en base a este aporte, el investigador Taguiri y Litwin en 1968 amplié
aun mas el concepto considerando al clima organizacional como consecuencia de un
acumulado de deducciones que manifiestan los integrantes de una empresa.

El clima organizacional ha tenido una amplia evolucién se empieza a estudiar
con el termino de entorno laboral, y a lo largo de los afios se fue modificando de
términos hasta llegar al concepto de clima organizacional, el inicio del estudio del
concepto de clima organizacional se da a través del tedrico Kurt Lewin con la teoria
de Campo, esta teoria tiene como peculiaridad detallar el padrén para conocer el nivel
de satisfaccion de un colaborador en una organizacion, el impacto positivo del estudio
sobre clima organizacional, ha adquirido demasiada importancia, cada vez son mas
los actores que aportan conocimientos, haciendo que la investigacion sea mas amplia.

En la actualidad el clima laboral, es considerado como un factor indispensable
para generar un cambio positivo en las empresas, por la influencia que tiene en la
conducta de los colaboradores, establece al colaborador como un componente
principal para lograrlas metas de la organizacion. Asimismo, se influye directamente
con el rendimiento y motivacién, asimismo impacta con el compromiso con las
organizaciones. La base cientifica en que se desarrolla la variable clima
organizacional es psicologica porque se realiza referente a la conducta,
comportamiento y sentimientos del colaborador en la organizacion.

2.2.2.1 Definicion de clima organizacional.

Se define como el conjunto de actividades que desarrolla por un grupo de
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personas en una empresa, que va en relacion con las emociones, comportamientos
y conductas. Al respecto, Chiavenato (2017) comenta que el clima organizacional se
genera segun la percepcion e interpretacion permanente que tienen los colaboradores
respecto a su empresa, que a su vez interviene en el comportamiento de los
colaboradores distinguiendo una empresa de otra. Por consiguiente, se le considera
como el ambiente interno en el cual los integrantes expresan sus emociones, se
relacionan y comparten experiencias en un medio laboral. En ese sentido, Rodriguez
(1999) comenta que el clima se refiere a las apreciaciones de los colaboradores sobre
una empresa en relacion con su labor. Por otro lado, el clima organizacional busca
medir el nivel de satisfaccién, el grado de motivacion y conocer la percepcién que
tiene el colaborador sobre su area laboral. Al respecto, Brunet (1987) comenta que es
un ambiente propio de la empresa, ocasionado por los colaboradores, en el cual se
busca medir el grado de motivacion, relacion interpersonal y cooperacién que orientan
el comportamiento y la actitud, que determina la satisfaccion y el grado de eficiencia
en la organizacion.

Finalmente, el clima organizacional impulsa el compromiso, la satisfaccion y el
comportamiento de los colaboradores en su trabajo. El clima influye directamente en
la conducta de los colaboradores para el desarrollo de las metas de la organizacion,
al respecto, Chiavenato (2017) comenta que es importante la interaccion continua
entre la organizacion y el colaborador para lograr la motivacion del personal y
garantizar una mejor productividad en la empresa.

2.2.2.2. Caracteristicas del clima organizacional.

Brunet (1987) explica en su teoria las siguientes caracteristicas relacionadas
con el clima organizacional:

- Se desarrolla mayormente por las particularidades de los comportamientos y
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las aptitudes de los colaboradores, por las condiciones socioldgicas y
formativas de la empresa.

- El clima organizacional es donde el colaborador se siente como un agente que
contribuye continuamente para el logro de las actividades diarias en una
empresa.

- En el clima organizacional se establecen distintas tareas, de tal manera que se
puede visualizar diferentes ambientes en los colaboradores que realizan una
misma actividad.

- El clima organizacional es dependiente de las labores que realizan los
colaboradores.

- El clima es el resultado del ambiente que se origina por las conductas de los
colaboradores.

Otro aporte importante fue el de Litwin y Stringer (1968) quienes mencionan
las siguientes caracteristicas:

- El clima organizacional tiene consecuencias en el comportamiento de los
colaboradores.

- El clima organizacional es una variable que mide y evalla el comportamiento
de los colaboradores.

- El clima organizacional es el junto de particularidades organizacionales y los
colaboradores que forman un método interdependiente altamente armonioso.

- El clima organizacional tiene consecuencias para las empresas de manera
beneficiosa y negativa, definidas por el desempefio de los colaboradores.
2.2.2.3. Importancia del clima organizacional.

Chiavenato (2017) manifiesta que es importante porque determina las

caracteristicas del clima laboral que son captadas por los colaboradores, asimismo
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influye directamente en la conducta del colaborador. Es importante para las empresas
conocer la realidad de su ambiente laboral, conocer el nivel de satisfaccion y
motivacion que tiene el colaborador en la empresa. Esta informacion es vital para
determinar el desempefio del colaborador.

Por otro lado, Brunet (1987) manifiesta que el clima organizacional es
importante porque, ademas, considera que el clima organizacional es un fenébmeno
circular en el que los empleados perciben lo que ocurre en la organizacion de acuerdo
con sus mismas caracteristicas personales, y los resultados vienen a confirmar dichas
percepciones.

Estar al tanto del estado del ambiente de una empresa, detecta el nivel
potencial de los colaboradores de ese modo se promueve cambios significativos para
mejorar la productividad de la empresa.

2.2.2.4. Teoria del clima organizacional de Likert.

La teoria del clima organizacional de Likert explica que las conductas que son
adoptadas por los colaboradores basicamente son condicionadas por el proceso
administrativo de la empresa. Este autor explica las razones en funcién de variables
gue son las condiciones que influyen en el colaborador.

- Variable causal. También conocida como la variable independiente, que
explica como la empresa evoluciona y logra los objetivos que se propone
durante el desarrollo de sus actividades.

- Variable Intermedia. Esta es la variable que explica las situaciones internas de
las empresas, es decir, su clima en funcion de los comportamientos, actitudes,
y costumbres que tienen los colaboradores.

- Variable final. Es la variable que analiza el rendimiento, rentabilidad, ingreso

0 mermas que tiene la empresa como producto de sus operaciones.
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2.2.2.5. Tipos de clima organizacional.

Litwin y Stringer (1968) establece en su teoria que el clima organizacional

presenta tres tipos:

Clima autoritario. Se diferencia por una alta urgencia de tener el poder, es un
clima en el cual el colaborador debe obedecer 6rdenes, sin repudio alguno, no
se toma en cuenta su opinién, asimismo no se fomenta su creatividad y su
desarrollo profesional. Por lo tanto, las condiciones negativas hacia el equipo,
baja productividad y la motivacién.

Clima amistoso. El clima en el cual los colaboradores pueden expresar ideas y
opiniones en las tomas de decisiones, se fomenta su participacion, creatividad,
para que el desarrollo de las actividades laborales sea mas productivo,
asimismo en este tipo de clima se garantiza la motivacion, la satisfaccion
laboral, actitud positiva y alto desempeiio.

Clima de logro. Es el clima en el cual el colaborador desarrolla libremente su
potencial, para la realizacion de las metas laborales, se presencia un alto grado
de satisfaccion, conductas positivas y empoderamiento personal.

2.2.2.6. Dimensiones del clima organizacional.

Brunet (2005) determina las siguientes dimensiones:

A. Estructura.

En esta dimensién esta enfocado en el colaborador, se quiere conocer cual es

la apreciacion que tienen el colaborador sobre la organizacion, sobre las politicas,

procedimientos y otros medios que se presencien en el ambito laboral. Para ello se

establecen las siguientes estrategias:

El colaborador debe conocer la vision y mision de la empresa.

El colaborador se siente reconocido y comprometido con las metas de la
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organizacion.

- El colaborador debe conocer los procesos administrativos de la organizacion.

- El colaborador debe tener todos los materiales necesarios para realizar su
labor.

- El colaborador debe conocer a quien reportar sobre su labor.

- El colaborador debe conocer las normas de la organizacion.

Los respectivos indicadores de la dimension estructura son:

- Mision y vision. Son establecidos por una organizacion con el fin de plantear
los objetivos estratégicos y politicas que desea alcanzar a mediano y largo
plazo, ambas tienen peculiaridades que las diferencian por ende no deben ser
confundidas, pero se formulan en conjunto ya que es necesario que sean
vinculados entre si.

- Aspectos administrativos. Para poder llevar a cabo las actividades previstas en
la organizacién se debe antes hacer la planificacién, para ello se definen
aspectos de la forma como se va a realizar dicha actividad.

B. Responsabilidad individual

En esta dimension se evalia el nivel de independencia que tiene los
colaboradores sobre la realizacion de sus actividades y la toma de decisiones, son
ellos quienes se hacen cargo de responder por sus acciones. Para ello se establecen
las siguientes estrategias:

- El colaborador debe conocer con exactitud cuales son sus funciones en la
organizacion.

- El colaborador tiene la libertad para realizar su funcion segun su criterio.

- El colaborador cumple su funcién en el tiempo acordado.

- El colaborador es libre para tomar decisiones en su actividad.
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- El colaborador asume con responsabilidad su funcion.

- El colaborador es responsable del resultado de sus decisiones.

Los respectivos indicadores de la dimension responsabilidad individual son:

- Autonomia en sus decisiones. Es la capacidad que tiene cada persona de
sentir, pensar para establecer normas a la hora de tomar sus propias
decisiones.

- Responsabilidad. Es la capacidad de evaluar los efectos de un determinado
hecho es decir hacerse responsable de una actividad asignada o de los dafios
gue pude ocasionar una mala accion.

C. Remuneracion

En esta dimensién se establece que tanto la empresa recompensa, reconoce
los esfuerzos de sus colaboradores en funcion de su desempefio laboral. Para ello se
establecen las siguientes estrategias:

- El colaborador debe ser reconocido por su esfuerzo.

- El colaborador es valorado por su desempefio.

- El colaborador debe recibe una justa remuneracion por su labor.

El respectivo indicador de la dimensién remuneracion es:

- Reconocimiento. Es la accién de reconocer a una persona segun su merito sus
logros, en el cual se valora su esfuerzo sobre la realizacion de sus actividades
diarias en una organizacion.

D. Riesgo y toma de decisiones.

En esta dimension corresponde a la apreciacion del nivel de dificultad de las
actividades laborales que desarrolla cada colaborador en su area de trabajo. Para ello
se establecen las siguientes estrategias:

- El colaborador debe tener una actitud de cambio.
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- El colaborador debe innovar para dar soluciébn a los problemas en la
organizacion.

- El colaborador debe asumir riesgos para mejorar sus habilidades.

- El colaborador tiene la capacidad de resolver conflictos.

Los respectivos indicadores de la dimension riesgo y toma de decisiones son:

- Actitud de cambio. Es la actitud con la intencibn de ejecutar el cambio
considerando las consecuencias futuras para asi no esperar a que sucedan las
cosas, sino elegir la decision mas beneficiosa y enfocarnos en ese cambio para
crear oportunidades y disminuir las dificultades.

- Toma de decisiones. Es el proceso que realizan las personas al momento de
decidir entre diferentes opciones o formas posibles para obtener una solucién
sobre las distintas situaciones que pueden estar atravesando ya sea personal
0 COMO en una organizacion.

E. Apoyo.

En esta dimension corresponde al compafierismo, a la cooperacién mutuo que
debe existir entre colaboradores y con el lider. Para ello se establecen las siguientes
estrategias:

- El colaborador cuenta con acompafamiento del jefe

- El colaborador da la importancia requerida a las recomendaciones de mejora
gue le brinda su jefe de area.

- El colaborador percibe ayuda por parte del lider.

- Los colaboradores se apoyan mutuamente.

Los respectivos indicadores de la dimension apoyo son:
- Acompafamiento. Sugiere al efecto y a la accion de acompanar, de ofrecer

compaiiia, sentir que tienes siempre a alguien que te apoya con quien puedes
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compartir acontecimientos diarios, para lograr metas o luchar ante una
adversidad.

Espiritu de ayuda. Es el espiritu de servicio, se define a un individuo generoso,
agradable, a disposicion de quien necesite de su ayuda para intentar lograr
satisfacer las necesidades de otra persona con la mejor actitud.

F. Tolerancia al conflicto.

En esta dimension se evalla la confidencia que un colaborador pone en el

clima de su organizacion y cémo confronta las desigualdades de opiniones. Para ello

se establecen las siguientes estrategias:

El colaborador sabe manejar los conflictos.
El colaborador tiene la capacidad de resolver los problemas con asertividad.
El colaborador es tolerante ante las opiniones de los demas.

El colaborador evita problemas personales.

El respectivo indicador de la dimensién tolerancia al conflicto es:

Manejo de conflicto. Es un suceso en el cual se realiza ante un desacuerdo
entre varias partes, con la intencién de disminuir el impacto perjudicial del
problema, calmar la tension entre los implicados y conseguir un arreglo
satisfactorio para ambas partes involucradas.

Otro aporte respecto a las dimensiones que permiten medir esta variable clima

organizacional es la que explica Palma (2004) quien determina cinco dimensiones:

Autorrealizacion. Corresponde a la oportunidad que brinda la empresa a sus
colaboradores, para que ellos puedan mejoran su desarrollo personal y
profesional.

Involucramiento laboral. Esta dimension corresponde al sentimiento de

identificacion que tiene el colaborador con la empresa, y el deber de lograr
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satisfactoriamente los objetivos de la empresa. Asimismo, esta dimensién se
involucra con el compromiso laboral.
- Supervision. En esta dimension se establece la percepcion sobre el
desenvolvimiento de los colaboradores en el cumplimiento de sus actividades
laborales. La supervision manifiesta un pequefio grado de tension en los
colaboradores, lo cual impulsa al colaborador a realizar mejor su trabajo.
- Comunicacion. Corresponde a la relacion que tiene los lideres con sus
colaboradores, los lideres informan los objetivos manera clara y sencilla,
garantizando que el colaborador pueda comprender, entender como debe
desarrollar sus actividades laborales, con una comunicacion fluida el logro de
los objetivos es exitosa.
- Condiciones laborales. En esta dimension se determina la capacidad que tiene
la empresa para proveer los materiales e insumos necesarios que exigen los
colaboradores. Entregar bien los implementos garantiza que el colaborador
desempeiia mejor su labor en la empresa.
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Consideracion individualizada

Es la capacidad de los lideres para atender las necesidades individuales, que
manifiesta cada colaborador que lo distingue de los demas, es por ello que el lider
debe tener un acercamiento personal para conocer con exactitud cuales son sus
fortalezas y debilidades , este conocimiento le permitira conocer cOmo se encuentra
el desempeiio de cada colaborador, para poder apoyar segun sus dificultades y
asimismo aprovechar mejor su potencial conociendo sus fortalezas, por ende, se logra

gue la organizacion pueda tener un mejor rendimiento sobre el desarrollo de sus
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procesos ya que el colaborador se siente satisfecho porque se le da un trato especial,
segun su desenvolvimiento.
Clima organizacional

Es el area en el cual los colaboradores se relacionan y manifiestan distintas
conductas y comportamientos , teniendo cada individuo un caracter diferente, pero
gue cada quien tiene la libertad de expresarse y desenvolverse libremente en un
ambiente democratico y saludable con el fin de llevar a cabo una actividad laboral,
donde se le permite opinar, dar ideas y se considera estos aportes como validos para
tomar mejores decisiones segun la perspectiva del colaborador, lo cual la
organizacion puede aprovechar esta informacion para obtener resultados positivos.
Estimulacion intelectual

El lider tiene la habilidad de impulsar e incentivar a sus colaboradores para que
puedan tener un mejor desenvolvimiento, ya sea para mejorar su potencial o ayudarlo
a superar las distintas debilidades o dificultades que puedan tener, es por ello que el
lider se involucra e incita al colaborador a esforzarse cada dia para lograr que sean
mas competitivos, asimismo se les estimula a que se planteen metas personales con
el objetivo de que puedan desarrollar mejor su potencial y rendimiento.
Influencia idealizada

Es la habilidad del lider para llegar a impactar de una manera positiva en los
colaboradores por medio de la comunicacion y la accién positiva del lider que deja
como ejemplo para que el colaborador se muestre identificado y realice las mismas
acciones positivas, por ende, el lider obtiene el respeto y la admiracion por parte de
los colaboradores, garantizando que ellos sigan los decretos del lider de una manera

mas favorable, ya que lo ven como un modelo a seguir. Todo ello conlleva a que los
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colaboradores estén mas comprometidos y manifieste sentirse identificados con la
institucion mejorando el vinculo de la empresa con el colaborador.
Liderazgo transformacional

Es el tipo de liderazgo con mas beneficios positivos para las organizaciones
porque garantiza mejorar el vinculo entre lider y colaborador, por medio de las
capacidades que tiene un lider transformacional es capaz motivar e incentivar a los
colaboradores en la realizacion de sus actividades, el colaborador se siente grato,
satisfecho de poder trabajar en una organizacion donde se preocupan por su
bienestar mental, que es la piza clave para que el colaborador realice su labor sin
reproche alguno, por el contrario se siente identificado con las metas, objetivos y
logros de la organizacion, todo esto con el intencién de lograr impactos positivos en
la personay la empresa.
Motivacion inspiracional

Se ocasiona cuando el lider establece diversas estrategias que constan en
motivar e inspirar al colaborador para mantener su participacién proactiva en todas
las actividades y procesos de la empresa, asimismo se le incentiva a dar opiniones,
ideas para que puedan tener una libre expresién lo que con lleva aumentar la
confianza, al considerar sus aportes para la toma de decisiones en conjunto.
Asimismo, segun sus logros se les otorga incentivos, premios que conllevan al
colaborador a que se sientan reconocido por su esfuerzo en la organizacion. Lo cual
permite que mas colaboradores quieran lograr estos reconocimientos por ende se

vuelvan mas competitivos beneficiando a la empresa.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacién es basico, puesto que su finalidad es ampliar la
informacion y la recopilacion de informacion sobre el objeto de investigacion para una
mayor comprension. Al respecto, Rodriguez (2020) manifiesta que la investigacion
basica se basa en el conocimiento, no busca aplicar sus descubrimientos, sino el
incremento del conocimiento para responder a interrogaciones o para que el
conocimiento pueda ser aplicado en otros estudios.

El nivel es correlacional, porque su finalidad es medir el nivel de relacién que
tienen las variables. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) comentan que este
nivel: “Busca el hecho de saber que dos conceptos o variables se relacionan
aportando cierta informacion real y l6gica” (p. 110).

El enfoque con que se desarroll6 el estudio es cuantitativo, porque el analisis
se realiza en a partir de un valor numérico y secuencial. Al respecto Hernandez y
Mendoza (2018) manifiestan: “La investigacion cuantitativa ofrece la posibilidad de
generalizar los resultados mas ampliamente, otorga control sobre los fenbmenos, asi
como un punto de vista basado en conteos y magnitudes” (p. 16).

Disefio de investigacion

El disefio es no experimental, puesto que no se evidencia una manipulacién
intencional de las variables. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan:
‘La investigacion no experimental es el estudio que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables, solo se observa los fenOmenos en su ambiente natural
para analizarlos” (p. 175).

Finalmente, en base a la recopilacion de datos es de corte transversal, puesto

gue se realiza la encuesta en un periodo dado con una poblacion especifica. Al
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respecto Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan: “El corte transversal describe en
un grupo de casos (muestra o poblacién), o bien, determinar cual es el nivel o
modalidad de las variables en un momento dado” (p. 176).
3.2. Poblacion y muestra
Poblacién

En este estudio la poblacion esta constituida por 722 colaboradores de la
municipalidad de Lurin, este dato numérico que constituye la poblacién se obtuvo por
medio de una solicitud a la municipalidad con el asunto de acceso a la Informacion
Plblica Ley 27806. Al respecto Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan: “Una
poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerden con una serie de
especificaciones” (p. 217).
Muestra

La muestra es una parte de datos de la totalidad de la poblacion. En este caso
el tamafio de la muestra esta conformado por 250 colaboradores que pertenecen a la
poblacion de estudio. Este tamafio de muestra se calcula con la férmula para
poblaciones finitas:

3 N*Z2p *q
T d2x(N —1)+Z%2xpxq

n

Donde:

n = Muestra

N = Poblacion, 722 colaboradores.
Z? = Nivel de confianza 0.95

d = El error 0,05

p = Proporcion 50% = 0,50

g = Complemento de p 50% = 0,50

Al reemplazar los valores en la férmula, se obtuvo el siguiente resultado:
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722 % 1.96% 0.50 * 0.50

"= 0.052 % (722 — 1) + 1.962 * 0.50 * 0.50

Asimismo, la muestra probabilistica y se aplica la técnica para la seleccién de
muestreo aleatorio simple, todos los colaboradores obtienen la misma oportunidad de
conformar la muestra. Al respecto Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan. “Las
muestras probabilisticas todas las unidades, casos o elementos de la poblacion tienen
al inicio la misma probabilidad de ser escogidos para conformar la muestra” (p. 200).
Por otro lado, Naupas et al. (2018) explican: “Este tipo de muestreo es como la loteria.
Se siguen los pasos a continuacion: definir la poblacion, listar a las unidades de
estudio, y seleccionar al azar las unidades que va a conformar la muestra” (p. 339).
3.3 Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacién significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la influencia idealizada y clima organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Existe relacion significativa entre la motivacién inspiracional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

3.4 Variables — operacionalizacion

Arispe et al. (2020) explica: “Las variables constituyen cualquier caracteristica,
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cualidad, o hecho y que es susceptible de ser medido” (p. 34).
Definicién conceptual de liderazgo transformacional

Orellana (2019) manifiesta que este tipo de liderazgo se centra en generar un
cambio positivo en las organizaciones, que principalmente tiene que ver con motivar
e incentivar el desenvolvimiento y desarrollo de las personas en un ambiente laboral.
Definicién operacional de liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional se mide segun cuatro dimensiones consideradas
de acuerdo con los aportes tedricos de los cuales se establece 10 indicadores que
permitieron elaborar el cuestionario que consta de 26 items, que juntos permiten
evaluar de qué manera se desarrolla la variable, se medira segun la escala de Likert.

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional

_ _ . . Medicion y Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
- Respeto
Influencia - Confianza lal6
idealizada - Conducta ética y
moral Bueno
L - Optimismo en el 1. Nunca [91-100]
Motivacion .
o - Trabajo 7 al 10 2. Pocas veces Regular
inspiracional L .
- Comunicacion fluida 3. Aveces [73-91>
_ . - Creatividad 4. Casi siempre  Malo
Estimulacion y ,
_ - Innovacion 11al16 5. Siempre [33-73>
intelectual o
- Proactividad

. . - Valoracion unica
Consideracion _ .
o . - Diagnostico de 17al20
individualizada _
capacidad

Definicion conceptual de clima organizacional
Peralta (2020) comenta que esta variable es el acumulado de percepciones y

apreciaciones que manifiestan los colaboradores sobre el area donde laboran.
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Definicién operacional de clima organizacional

El clima organizacional se mide segun seis dimensiones consideradas de
acuerdo con los aportes tedricos, de los cuales se establece 10 indicadores que
permitieron elaborar el cuestionario, que consta de 24 items, que juntos me van a
permitir evaluar como se relacionan las variables se medira segun la escala de Likert.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable clima organizacional

Medicién y Niveles y
Dimensiones Indicadores items valores rangos

- Mision y vision

Estructura - Aspectos lal4
administrativos
- - Autonomia en sus 1. Nunca Bueno

Responsabilidad o .
o decisiones 5al8 2. Casinunca [91-100]
individual N

- Responsabilidad 3. Regular Regular
Remuneracion - Reconocimiento 9al10 4. Casi [73-91>
Riesgo y toma de - Actitudes de cambio 11al14 siempre Malo

a .

decisiones - Toma de decisiones 5. Siempre [58-73>

- Acompafiamiento
Apoyo . 15al 18
- Espiritu de ayuda

Tolerancia al . .
_ - Manejo de conflictos 19 al 20
conflicto

3.5 Métodos y técnicas de investigacion
Método de investigacion

El método es hipotético deductivo, porque el analisis se realiza por la creacion
de hipotesis sobre un acontecimiento. Al respecto, Bernal (2010) manifiesta. “El
método hipotético deductivo inicia por la creacidén de una hipoétesis, de una explicacion
sobre un hecho que tiene por objeto refutar o confirmar las suposiciones realizadas

respecto a la base de la recoleccion de informacion de muestreo” (p. 39).



57

Técnica

La técnica que se utiliza es la encuesta, porque sirve de herramienta para
recoger los datos de la unidad de andlisis. Al respecto, Arias (2020) comenta: “La
técnica permite tener informacién del comportamiento de las personas de una
empresa, nivel de satisfaccién de los trabajadores con algin producto o en alguna
situacion” (p. 11). Por otro lado, Arias (2020) comenta: “La encuesta es una
herramienta que se lleva a cabo mediante un instrumento llamado cuestionario, esta
direccionado solamente a personas y proporciona informacion sobre sus opiniones o
percepciones” (p. 18). Asimismo, se aplica la técnica de la observacion, ya que
contribuye en apreciar cual es la relacién del jefe y colaborador. Arias (2020) explica:
“El investigador observa el fenomeno u objeto de estudio en su estado natural; es
decir, no participa en el estudio” (p. 11).

3.6 Descripcion de instrumentos utilizados

En este estudio se utiliza dos cuestionarios, el primer cuestionario para la
variable liderazgo transformacional adaptado de Bertha Judith Huillca Condori y para
el segundo la variable clima organizacional adaptado de Miriam Janneth Almeida
Guillen, los cuestionarios han sido previamente evaluados ante criterios de validez y
confiabilidad, que permiten medir con precision la relacion que existe entre las
variables.

Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan: “La validez del contenido se obtiene
mediante las opiniones de expertos y al asegurarse de que las dimensiones medidas
por el instrumento sean representativas del universo” (p. 326).

Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan que: “Para estimar la confiabilidad
de su instrumento debe aplicarse a su muestra y sobre la base de los resultados

calcular tal coeficiente” (p. 240).
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Instrumento |. Cuestionario de la variable liderazgo transformacional

Este cuestionario tiene como objetivo evaluar de forma objetiva el liderazgo
transformacional en una institucion publica mediante sus dimensiones influencia
idealizada, motivacion inspiradora, estimulacién intelectual y consideracion
individualizada. Este cuestionario consta de 26 items medidos en la escala de Likert.
A continuacion, se muestra la ficha que corresponde a la segunda variable.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de liderazgo transformacional

Caracteristicas Descripcion
Nombre Cuestionario del liderazgo transformacional
Autor Adaptado de Bertha Judith Huillca Condori
Objetivo Evaluacién objetiva del liderazgo transformacional en los

colaboradores de la Municipalidad de Lurin.

Ambito de aplicacion ~ Municipalidad de Lurin

Informadores Colaboradores de la Municipalidad de Lurin

Administracion Individual

Validacién Jueces expertos

Duracion 6 minutos aproximadamente

Significacién Evaluacién objetiva del liderazgo transformacional en base a

influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacién
intelectual y consideracion individualizada.

Finalidad Identificar el liderazgo transformacional de los colaboradores de
la Municipalidad de Lurin.

Puntajes Puntajes en la medida de bueno, regular y malo considerado el
punto de corte - + 75% de la desviacion estandar para las cuatro
dimensiones.

Material Formulario Google

Instrumento Il. Cuestionario de la variable clima organizacional
Este cuestionario tiene como objetivo evaluar de forma objetiva el clima
organizacional mediante sus dimensiones estructura, responsabilidad individual,

remuneracion, riesgo y toma de decision, apoyo y tolerancia al conflicto. En total el
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cuestionario consta de 24 items medidos en la escala de Likert. A continuacioén, se

muestra la ficha que corresponde a la segunda variable.

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional

Caracteristicas

Descripcion

Nombre

Autor

Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion
Validacion

Duracién
Significacién

Finalidad

Puntajes

Material

Cuestionario de clima organizacional
Adaptado de:

Miriam Janneth Almeida Guillen
Evaluaciébn objetiva del clima organizacional en los
colaboradores de la municipalidad de Lurin.

Municipalidad de Lurin

Colaboradores de la municipalidad de Lurin

Individual

Por jurados expertos en investigaciones.

6 minutos aproximadamente

Evaluacion objetiva del clima organizacional en base a
estructura, responsabilidad individual, remuneracién, riesgo y
toma de decision, apoyo, tolerancia al conflicto.

Identificar el clima organizacional de los colaboradores de la
municipalidad de Lurin.

Puntajes en la medida de bueno, regular y malo considerado el
punto de corte - + 75% de la desviacidn estandar para las seis
dimensiones.

Formulario Google

3.7 Andlisis estadistico de interpretacién de datos

El estudio se analizé6 por medio de un proceso estadistico, para ello

previamente se recopila datos de las unidades de informacion. Al culminar la

recoleccion, se elabord una base de datos en el programa Microsoft Excel y SPSS

version 26.0.

Realizada la base de datos, se procedio a realizar el andlisis de confiabilidad,

mediante la prueba alfa de Cronbach, de acuerdo con los siguientes puntajes:
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Tabla 5

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Escala
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a0,59 Baja confiabilidad
0,66 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas, et al., 2018, p. 41.

Al concluir que los cuestionarios son confiables, se procedié a desarrollar el
analisis descriptivo de las variables y sus dimensiones, presentandose los resultados
en tablas y graficos estadisticos de acuerdo de las medidas de tendencia central y
medidas de dispersion.

Luego se realiz6 la prueba de normalidad mediante el estadigrafo Kolmogorov-
Smirnov, puesto que la muestra esta constituida por 250 colaboradores. Por dltimo,
se realiza la prueba de correlacion, para determinar si las hipotesis planteadas son
aceptadas. Considerando las puntuaciones de las escalas de correlacion Rho de
Spearman.

Tabla 6

Escala de correlacion Rho de Spearman

Rango Relacioén
0 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1 Correlacion positiva perfecta

Nota: Hernandez, et al., 2014, p. 322.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de liderazgo transformacional

La validez se realiz6 por medio de jueces internos de la Universidad Autbnoma
del Peru expertos en el tema, los cuales segun sus conocimientos verificaron la
validez de cada uno de los items y posteriormente establecieron que el instrumento
es aplicable para la recopilacién de datos.

Tabla 7

Resultados de validacion del cuestionario de liderazgo transformacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Danny Retamozo Riojas Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable

Validez del instrumento de clima organizacional

La validez se realiz6 por medio del conocimiento de jueces internos de la
Universidad Autonoma del Peru, docentes expertos en el tema, los cuales segun
verificaron la validez de la informacién y por ultimo determinaron que el instrumento
es aplicable para el recojo de datos.

Tabla 8

Resultados de validacion del cuestionario de clima organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Retamozo Riojas Danny Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable

De acuerdo con los resultados de validez de la tabla 7 y tabla 8 se evidencia
gue segun el criterio de los jueces expertos consultados, los items considerados en
ambos cuestionarios efectivamente miden las variables que indican medir como son

el liderazgo transformacional y el clima organizacional.
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4.1.1. Analisis de confiabilidad

Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional.

La medicibn de la consistencia interna de la prueba del liderazgo
transformacional se realizé6 mediante el estadistico alfa de Cronbach puesto que es
un estadigrafo adecuado para medir la fiabilidad de una prueba cuando esta presenta
una escala politémica.

Tabla 9

Andlisis de fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
,959 20

Los resultados de la tabla 9 desarrollados mediante el estadistico alfa de
Cronbach muestran que el cuestionario de liderazgo transformacional muestra una
excelente confiabilidad con un resultado de ,959 demostrando que presentan un nivel
importante de consistencia interna.

Tabla 10

Resultados de fiabilidad de las dimensiones del cuestionario de liderazgo transformacional

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Influencia idealizada ,911 6
Motivacién e inspiracion ,852 4
Estimulacion intelectual ,913 6
Consideracion individualizada ,876 4

Los resultados de la tabla 10 desarrollado mediante el estadistico alfa de
Cronbach evidencian que las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional
presentan una excelente confiabilidad considerando que se encuentra en el intervalo
de 0,72 a 0,99. Estos resultados verifican que este cuestionario es apropiado para

obtener los datos de las unidades de analisis.
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Fiabilidad del instrumento de clima organizacional.

La medicion de la consistencia interna de la prueba de clima organizacional se
realizé mediante el alfa de Cronbach que es un procedimiento de medicién de la
fiabilidad cuando un cuestionario cuando presenta una escala maltiple.

Tabla 11

Andlisis de fiabilidad del instrumento de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,959 20

Los resultados de la tabla 11 desarrollados mediante el alfa de Cronbach
muestran que el cuestionario de clima organizacional muestra una excelente
confiabilidad por obtener un resultado de ,959 demostrando que es una prueba
adecuada para recoger datos objetivos de la muestra.

Tabla 12

Resultados de fiabilidad de las dimensiones del cuestionario de clima organizacional

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Estructura ,850 4
Responsabilidad individual ,835 4
Remuneracion ,816 2
Riesgo y toma de decisiones ,876 4
Apoyo ,858 4
Tolerancia al conflicto ,864 2

Los resultados de la tabla 12 desarrollados mediante el estadistico alfa de
Cronbach evidencian que las seis dimensiones del clima organizacional presentan
una excelente confiabilidad considerando que se encuentra en el intervalo de 0,72 a
0,99. Estos resultados verifican que este cuestionario es adecuado para obtener los

datos de las unidades de andlisis.
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4.2 Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional

Tabla 13

Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 59 23,6
Regular 127 50,8
Bueno 64 25,6
Total 250 100,0

Figura 1

Andlisis porcentual de la variable liderazgo transformacional
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MALO REGULAR BUENO
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

En latabla 13y figura 1 se muestra que, de los 250 colaboradores 127 de ellos
gque representan el 50,80% manifiestan que la variable liderazgo transformacional se
desarrolla en un nivel regular, 64 colaboradores que representan el 25,60%
manifiestan que la variable se desarrolla en un nivel bueno y finalmente 59
colaboradores que representan el 23,60% manifiestan que la variable se desarrolla

en un nivel malo. En la municipalidad de Lurin los colaboradores consideran que el
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jefe de area no tiene habilidades de un lider transformacional puesto que no

manifiesta las cualidades que permitan desarrollarse a los colaboradores.

Resultados descriptivos de la variable clima organizacional
Tabla 14

Analisis descriptivo de la variable clima organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 52 20,8
Regular 142 56,8
Bueno 56 22,4
Total 250 100,0

Figura 2

Analisis porcentual de la variable clima organizacional
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MALO REGULAR BUENO
CLIMA ORGANIZACIONAL

En latabla 14 y figura 2 se muestra que, de los 250 colaboradores 142 de ellos

gue representan el 56,80% manifiestan que la variable se desarrolla en un nivel

regular, 56 colaboradores que representan el 22,40% manifiestan que la variable se

desarrolla en un nivel bueno y finalmente 52 colaboradores que representan el

20,80% manifiestan que la variable se desarrolla en un nivel malo. En la municipalidad
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de Lurin se evidencia que colaboradores no sienten que exista un adecuado clima
organizacional dentro de la institucion.

4.3 Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de liderazgo transformacional

Tabla 15

Analisis descriptivo de la dimension influencia idealizada

Colaboradores Porcentaje
Malo 51 20,4
Regular 147 58,8
Bueno 52 20,8
Total 250 100,0

Figura 3

Andlisis porcentual de la dimensién influencia idealizada
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INFLUENCIA IDEALIZADA

En latabla 15y figura 3 se muestra que, de los 250 colaboradores 147 de ellos
gue representan el 58,80% manifiestan que esta dimensiéon se desarrolla en un nivel
regular, 52 colaboradores que representan el 20,80% manifiestan que esta dimension

se desarrolla en un nivel bueno y finalmente 51 colaboradores que representan el
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20,40% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un nivel malo. En la
municipalidad de Lurin se evidencia que el lider no tiene una buena imagen, los
colaboradores manifiestan que el lider no genera admiracion.

Tabla 16

Analisis descriptivo de la dimension motivacion inspiracional

Colaboradores Porcentaje
Malo 67 26,8
Regular 141 56,4
Bueno 42 16,8
Total 250 100,0

Figura 4

Andlisis porcentual de la dimensién motivacion inspiracional
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En latabla 16 y figura 4 se muestra que, de los 250 colaboradores, 141 de ellos
gue representan el 56,40% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un nivel
regular, 67 colaboradores que representan el 26,80% manifiestan que esta dimension
se desarrolla en un nivel malo y finalmente 42 colaboradores que representan el

16,80% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un nivel bueno. En la
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municipalidad de Lurin se evidencia que los colaboradores consideran no sentirse
motivados por el lider, porque mantiene un perfil autoritario.

Tabla 17

Analisis descriptivo de la dimension estimulacion intelectual

Colaboradores Porcentaje
Malo 69 27,6
Regular 119 47,6
Bueno 62 24,8
Total 250 100,0

Figura 5

Analisis porcentual de la dimensién estimulacion intelectual
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En latabla 17 y figura 5 se muestra que, de los 250 colaboradores 119 de ellos
gue representa el 47,60% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un nivel
regular, 69 colaboradores que representan el 27,60% manifiestan que esta dimension
se desarrolla en un nivel malo y finalmente 62 colaboradores que representan el

24,80% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un nivel bueno. En la
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municipalidad de Lurin los colaboradores manifiestan que el lider no estimula su
capacidad intelectual, asimismo no considera importante sus ideas.

Tabla 18

Analisis descriptivo de la dimension consideracion individualizada

Colaboradores Porcentaje
Malo 77 30,8
Regular 122 48,8
Bueno 51 20,4
Total 250 100,0

Figura 6

Andlisis porcentual de la dimensién consideracion individualizada
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En la tabla 18 y figura 6 se muestra que, de los 250 colaboradores 122 de ellos
gue representan el 48,80% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un nivel
regular, 77 colaboradores que representan el 30,80% manifiestan que esta dimension
se desarrolla en un nivel malo y finalmente 51 colaboradores que representan el
20,40% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un nivel bueno. En la

municipalidad de Lurin, el colaborador manifiesta que el lider no da la importancia
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necesaria a sus necesidades individuales, ante dificultades no encuentran apoyo en
sus jefes inmediatos.
Resultados descriptivos de las dimensiones de clima organizacional

Tabla 19

Analisis descriptivo de la dimension estructura

Colaboradores Porcentaje
Malo 69 27,6
Regular 112 448
Malo 69 27,6
Total 250 100,0

Figura 7

Andlisis porcentual de la dimensién estructura
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En la tabla 19 y figura 7 se muestra que, de los 250 colaboradores 112 que
representan el 44,80% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un nivel
regular, por otra parte 69 colaboradores que representan el 27,60% manifiestan que
esta dimension se desarrolla en un nivel malo y finalmente 69 colaboradores que

representan el 27,60% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un nivel
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bueno. En la municipalidad de Lurin los colaboradores manifiestan no tener claro la
vision, mision y las normas de la organizacion.
Tabla 20

Analisis descriptivo de la dimension responsabilidad individual

Colaboradores Porcentaje
Malo 65 26,0
Regular 133 53,2
Bueno 52 20,8
Total 250 100,0

Figura 8

Analisis porcentual de la dimensién responsabilidad individual
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En la tabla 20 y figura 8 se muestra que, de los 250 colaboradores 133 que
representan el 53,20% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un nivel
regular, 65 colaboradores que representan el 26,00% manifiestan que esta dimension
se desarrolla en un nivel malo y finalmente 52 colaboradores que representan el

20,80% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un nivel bueno. En la
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municipalidad de Lurin el colaborador no puede tomar decisiones segun su criterio,

asimismo no se considera su aporte e ideas.

Tabla 21

Analisis descriptivo de la dimension remuneracion

Colaboradores Porcentaje
Malo 62 24,8
Regular 122 48,8
Bueno 66 26,4
Total 250 100,0

Figura 9

Andlisis porcentual de la dimensién remuneracion
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Enlatabla 21y figura 9 se muestra que, de los 250 colaboradores 122 de ellos

gue representan el 48,80% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un nivel

regular, 66 colaboradores que representan el 26,40% manifiestan que esta dimension

se desarrolla en un nivel bueno y finalmente 62 colaboradores que representan el

20,80% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un nivel malo. En la
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municipalidad de Lurin el colaborador manifiesta que no es apreciado por su esfuerzo,
no se le otorga un reconocimiento justo.

Tabla 22

Andlisis descriptivo de la dimension riesgo y toma de decisiones

Colaboradores Porcentaje
Malo 72 28,8
Regular 113 45,2
Bueno 65 26,0
Total 250 100,0

Figura 10

Andlisis porcentual de la dimensién riesgo y toma de decisiones
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En la tabla 22 y figura 10 se muestra que, de los 250 colaboradores 113 de
ellos que representan el 45,20% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un
nivel regular, 72 colaboradores que representan el 28,80% manifiestan que esta
dimension se desarrolla en un nivel malo y finalmente 65 colaboradores que
representan el 26,00% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un nivel

bueno. En la municipalidad de Lurin el colaborador manifiesta que no sabe como
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reaccionar ante situaciones complicadas, asimismo no tiene la capacidad de buscar
soluciones.
Tabla 23

Andlisis descriptivo de la dimension apoyo

Colaboradores Porcentaje
Malo 59 23,6
Regular 128 51,2
Bueno 63 25,2
Total 250 100,0

Figura 11

Anadlisis porcentual de la dimensién apoyo
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En la tabla 23 y figura 11 se muestra que, de los 250 colaboradores 128 que
representan el 51,20% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un nivel
regular, 63 colaboradores que representan el 25,20% manifiestan que esta dimension
se desarrolla en un nivel bueno y finalmente 59 colaboradores que representan el
23,60% manifiestan que esta dimension se desarrolla en un nivel malo. En la

municipalidad de Lurin el colaborador manifiesta que, ante errores involuntarios, no
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cuenta con el apoyo necesario para que pueda ser orientado hacia la mejor solucion
en beneficio del usuario.

Tabla 24

Analisis descriptivo de la dimension tolerancia al conflicto

Colaboradores Porcentaje
Malo 103 41,2
Regular 147 58,8
Total 250 100,0

Figura 12

Andlisis porcentual de la dimensién tolerancia al conflicto
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En la tabla 24 y figura 12 se muestra que, de los 250 colaboradores 147 de
ellos que representan el 58,80% manifiestan que esta dimensién se desarrolla en un
nivel regular, 103 colaboradores que representan el 41,20% manifiestan que esta
dimension se desarrolla en un nivel malo. En la municipalidad de Lurin el colaborador
manifiesta no tener la capacidad de sobrellevar los conflictos en busca de una buena

solucion.
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4.4 Resultados descriptivos de las variables relacionadas
Tabla 25

Analisis descriptivo de la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

Clima organizacional

Liderazgo
] Malo Regular Bueno Total
Transformacional
fi % fi % fi % fi %

Malo 47 18.8% 12 4.8% 0 0.0% 59 23.6%
Regular 4 1.6% 108 43.2% 15 6.0% 127 50.8%
Bueno 1 0.4% 22 8.8% 41 16.4% 64 25.6%
Total 52 20.8% 142 56.8% 56 22.4% 250 100.0%

Figura 13
Andlisis porcentual de los resultados de la relacion entre el liderazgo transformacional y el

clima organizacional
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De acuerdo con la tabla 25 se muestra que la variable liderazgo
transformacional es bueno en un 25.6%, regular 50.8% y malo 23.6%; y respecto al

clima organizacional es bueno en un 22.4%, regular 56.8% y malo 20.8% en la
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municipalidad de Lurin. Asimismo, en la figura 13, se muestra que el 16.4% de los
colaboradores considera que la relacién sobre las variables es buena, el 43.2%
manifiesta que es regular y el 18.8% sefala que es malo.

Tabla 26

Andlisis descriptivo de la relacién entre la influencia idealizada y el clima organizacional

Influencia Clima organizacional
idealizada Malo Regular Bueno Total

fi % fi % fi % fi %
Malo 34 13.6% 15 6.0% 2 0.8% 51 20.4%
Regular 18 7.2% 93 37.2% 36 14.4% 147 58.8%
Bueno 0 0.0% 34 13.6% 18 7.2% 52 20.8%

52 20.8% 142 56.8% 56 22.4% 250 100.0%

Figura 14
Analisis porcentual de los resultados de la relacion entre la influencia idealizada y el clima

organizacional
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De acuerdo con la tabla 26 se muestra que la dimensién es buena en un 20.8%,
regular 58.8% y malo 20.4%; y respecto al clima organizacional es bueno en un

22.4%, regular 56.8% y malo 20.8% en la municipalidad de Lurin. Asimismo, en la
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figura 14, se muestra que el 7.2% de los colaboradores considera que la relacion entre

la dimension y la variable es buena, el 37.2% manifiesta que es regular y el 13.6%

sefala que es malo.

Tabla 27

Andlisis descriptivo de la relacién entre la motivacion e inspiracién y el clima organizacional

Clima organizacional

Motivacion
o Malo Regular Bueno Total
inspiracional

fi % fi % fi % fi %
Malo 45 18.0% 20 8.0% 2 0.8% 67 26.8%
Regular 7 2.8% 104 41.6% 30 12.0% 141 56.4%
Bueno 0 0.0% 18 7.2% 24 9.6% 42 16.8%
Total 52 20.8% 142 56.8% 56 22.4% 250 100.0%
Figura 15

Andlisis porcentual de los resultados de la relacién entre la motivacion e inspiracion y el clima

organizacional
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De acuerdo con la tabla 27 se muestra que la dimensidbn motivacion e

inspiracion es bueno en un 16.8%, regular 56.4% y malo 26.8%; y respecto al clima

organizacional es bueno en un 22.4%, regular 56.8% y malo 20.8% en la

municipalidad de Lurin. Asimismo, en la figura 15, se muestra que el 9.6% de los
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colaboradores considera que la relacion sobre la dimension y la variable es buena, el
41.6% manifiesta que es regular y el 18.0% sefiala que es malo.
Tabla 28

Analisis descriptivo de la relacion entre la estimulacion intelectual y el clima organizacional

Clima organizacional

Estimulacion
_ Malo Regular Bueno Total
intelectual

fi % fi % fi % fi %
Malo 47 18.8% 22 8.8% 0 0.0% 69 27.6%
Regular 4 1.6% 102 40.8% 13 5.2% 119 47.6%
Bueno 1 0.4% 18 7.2% 43 17.2% 62 24.8%
Total 52 20.8% 142 56.8% 56 22.4% 250 100.0%
Figura 16

Andlisis porcentual de los resultados de la relacién entre la estimulacion intelectual y el clima

organizacional
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De acuerdo con la tabla 28 se muestra que la dimensién estimulacién
intelectual es bueno en un 24.8%, regular 47.6% y malo 27.6%; y respecto al clima
organizacional es bueno en un 22.4%, regular 56.8% y malo 20.8% en la

municipalidad de Lurin. Asimismo, en la figura 16, se muestra que el 17.2% de los
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colaboradores considera que la relacion de la dimension y la variable es buena, el
40.8% manifiesta que es regular y el 18.8% sefiala que es malo.
Tabla 29

Analisis descriptivo de la relacién entre la consideracion individualizada y el clima

organizacional

Consideracion Clima organizacional
individualizada Malo Regular Bueno Total

fi % fi % fi % fi %
Malo 47 18.8% 30 12.0% 0 0.0% 77 30.8%
Regular 5 2.0% 97 38.8% 20 8.0% 122 48.8%
Bueno 0 0.0% 15 6.0% 36 14.4% 51 20.4%
Total 52 20.8% 142 56.8% 56 22.4% 250 100.0%
Figura 17

Analisis porcentual de los resultados de la relacion entre la consideracion individualizada y el

clima organizacional
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De acuerdo con la tabla 29 se muestra que la dimensién consideracion
individualizada es bueno en un 20.8%, regular 48.8% y malo 30.8%; y respecto al

clima organizacional es bueno en un 22.4%, regular 56.8% y malo 20.8% en la
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municipalidad de Lurin. Asimismo, en la figura 17, se muestra que el 14.4% de los

colaboradores considera que la relacion de la dimension y la variable es buena, el

38.8% manifiesta que es regular y el 18.8% sefiala que es malo.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables liderazgo transformacional y clima organizacional presentan una
distribucién normal.

Ha. Las variables liderazgo transformacional y clima organizacional no presentan una
distribucién normal.

Tabla 30

Resultados de la prueba de normalidad del liderazgo transformacional y el clima

organizacional

Liderazgo Clima

transformacional organizacional

N 250 250
Parametros normales?® Media 81,94 82,17
Desv. Desviacién 12,438 11,896
Maximas diferencias extremas Absoluto ,100 ,132
Positivo ,080 ,102
Negativo -,100 -,132
Estadistico de prueba ,100 132
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

En la tabla 30 se observa los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smimov donde se observa el valor sig. = 0,000 < 0.05, resultado que
permite rechazar la hipotesis nula y validar la hipotesis de investigacion. Por lo tanto,
los puntajes de las variables liderazgo transformacional y clima organizacional no

presentan una distribucion de contraste normal.
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Flores y Flores (2021) manifiestan: “La prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov se aplica cuando la muestra es mayor a 50. Es una prueba de ajuste
ampliamente utilizada para probar la normalidad de los datos, para comprobar si estos
datos provienen de una distribucién normal” (p. 88). De acuerdo con este resultado la
validacion de la prueba de hipétesis se realizd6 mediante el coeficiente de correlacion
no parameétrico Rho de Spearman.

4.6. Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipétesis general

Ho. No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Ha. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Tabla 31

Resultados de correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

Clima organizacional

Liderazgo Coeficiente de correlacion ,786~
transformacional Sig. (bilateral) ,000
N 250

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 31 se evidencia la relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional, en ella se muestra el valor de significancia de 0.000 < 0.05, lo
gue permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, se
observa un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,786 lo que indica que el
liderazgo transformacional se relaciona con el clima organizacional de manera
positiva muy fuerte de acuerdo con la apreciacion de los colaboradores de la

Municipalidad de Lurin.
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Figura 18

Diagrama de dispersion de las variables liderazgo transformacional y clima organizacional
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En la figura 18 se muestra los resultados del gréafico de dispersion entre la
primera y segunda variable de estudio, en ella se comprueba que existe una
correlacion positiva y directa entre las variables. Es decir, silos puntajes de la variable
liderazgo transformacional aumenta entonces aumentan los puntajes del clima
organizacional.

Contraste de la hipétesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre la influencia idealizada y clima organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Hi. Existe relacion significativa entre la influencia idealizada y clima organizacional en

los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.
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Tabla 32

Resultados de correlacion entre la influencia idealizada y el clima organizacional

Clima organizacional

Influencia idealizada Coeficiente de correlaciéon ,559"
Sig. (bilateral) ,000
N 250

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 32 se evidencia la relacion entre la influencia idealizada y el clima
organizacional, en ella se muestra el valor de significancia de 0.000 < 0.05, lo que
permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, se observa
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,559 lo que indica que la influencia
idealizada se relaciona con el clima organizacional de manera positiva considerable
de acuerdo con la apreciacion de los colaboradores de la Municipalidad de Lurin.
Contraste de la hipétesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre la dimension motivacién inspiracional y clima

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.
H2. Existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional y clima organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022

Tabla 33
Resultados de correlacion entre la dimension motivacién inspiracional y el clima

organizacional

Clima organizacional

Motivacion inspiracional Coeficiente de correlacion ,689™
Sig. (bilateral) ,000
N 250

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 33 se evidencia la relacién entre la motivaciéon inspiracional y el

clima organizacional, en ella se muestra el valor de significancia de 0.000 < 0.05, lo
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gue permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, se

observa un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,689 lo que indica que la

motivacion inspiracional se relaciona con el clima organizacional de manera positiva

considerable de acuerdo con la apreciacion de los colaboradores de la Municipalidad

de Lurin.

Contraste de la hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Hs. Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y clima organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Tabla 34
Resultados de correlacion entre la dimension la estimulacion intelectual y el clima

organizacional

Clima organizacional

Estimulacion intelectual Coeficiente de correlacién , 769"
Sig. (bilateral) ,000
N 250

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 34 se evidencia la relacion entre la estimulacion intelectual y el clima
organizacional, en ella se muestra el valor de significancia de 0.000 < 0.05, lo que
permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, se observa
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,769 lo que indica que la estimulacion
intelectual se relaciona con el clima organizacional de manera positiva muy fuerte de
acuerdo con la apreciacion de los colaboradores de la Municipalidad de Lurin.
Contraste de la hipotesis especifica 4
Ho. No existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y clima

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.
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Hs. Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022.

Tabla 35
Resultados de correlacién entre la dimensidén consideracién individualizada y el clima

organizacional

Clima organizacional

Coeficiente de correlacion , 799"
Consideracion individualizada Sig. (bilateral) ,000
N 250

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 35 se evidencia la relacién entre la consideracion individualizada y
el clima organizacional, en ella se muestra el valor de significancia de 0.000 < 0.05,
lo que permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Asimismo, se
observa un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,799 lo que indica que la
consideracion individualizada se relaciona con el clima organizacional de manera
positiva muy fuerte de acuerdo con la apreciacion de los colaboradores de la

Municipalidad de Lurin.
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5.1. Discusion

El estudio tiene como objetivo analizar el nivel de relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional de la Municipalidad de Lurin de acuerdo
con la percepcion de sus colaboradores.

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos fueron sometidos a
criterio de validez y confiabilidad, alcanzando resultados favorables. El cuestionario
de liderazgo transformacional presenta un resultado alfa de Cronbach de 0.959
demostrando una excelente confiabilidad, asimismo el cuestionario de clima
organizacional presenta un resultado alfa de Cronbach de 0.959 demostrando una
excelente confiabilidad.

De acuerdo con el resultado de la prueba de hipétesis general se comprueba
la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre el liderazgo transformacional
y el clima organizacional (rho 0.786; sig. 0.000). Dicho resultado concuerda con los
obtenidos por Broncano (2021) en su tesis Liderazgo transformacional y clima
organizacional en la Municipalidad distrital de La Libertad, Huaraz, Ancash — 2021, se
muestra que las variables obtienen una correlacion positiva muy fuerte con un
(rho=0.899) un valor de sig. de 0.000. Asimismo, Rodriguez (2020) en su tesis El
liderazgo transformacional y su relacion con el clima institucional de los Guaguas
Centro del sector norte de Quito, muestra que las variables presentan una correlacion
positiva muy fuerte (rho= 0.82; sig.=0.000). De igual manera, Bueno y Orozco (2019)
en su tesis Liderazgo transformacional y su influencia en el clima organizacional del
personal administrativo de la Universidad Tecnoldgica de Pereira Colombia, muestra
gue las variables de estudio presentan una correlacion positiva perfecta (rho= 0.895;
Sig.=0.000). Estos datos manifiestan una correlacion positiva alta sobre las variables,

asi como esta expuesto en la teoria, el liderazgo transformacional es una de las
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causas mas responsables en las conductas que manifiestan los colaboradores en el
clima organizacional, cabe destacar que de ello depende que se ejecuten las metas
de la organizacion.

De acuerdo con el resultado de la prueba de hipétesis especifica 1 se
comprueba la existencia de una correlacion positiva considerable entre la influencia
idealizada y el clima organizacional (rho 0.559; sig. 0.000). Dicho resultado concuerda
con los obtenidos por Barrios y Gutiérrez (2021) en su tesis Liderazgo
transformacional y clima organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla Cusco
2021, donde se demuestra que la influencia idealizada y el clima organizacional
presentan una correlacién positiva media (rho= 0.32; sig. de 0.000). Asimismo, Felices
(2021) en su tesis Liderazgo transformacional y clima organizacional en los
colaboradores de la entidad Compartamos Financiera S.A. agencia Chorrillos — 2021,
demuestra que la influencia idealizada y el clima organizacional presentan una
correlacién positiva muy fuerte (rho= 0.853; sig. de 0.000). Estos datos sefialan una
correlacion positiva sobre la dimension influencia idealizada y clima organizacional,
asi como esté expuesto en la teoria, para obtener un productivo clima es preciso que
el lider sea un modelo por seguir y respetado por sus colaboradores.

De acuerdo con el resultado de la prueba de hipétesis especifica 2 se
comprueba la existencia de una correlacion positiva considerable entre la motivacion
inspiracional y el clima organizacional (rho 0.689; sig. 0.000). Dicho resultado
concuerda con los obtenidos por Barrios y Gutiérrez (2021) en su tesis Liderazgo
transformacional y clima organizacional en la Municipalidad distrital de Saylla Cusco
2021, donde se muestra que la motivacion inspiracional y el clima organizacional
presentan una correlacion positiva media (rho= 0.32; Sig.=0.000). Asimismo, Montoya

y Penagos (2020) en su tesis Diagnéstico de la relacion entre el liderazgo
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transformacional y clima organizacional del personal administrativo de la E.S.E
Hospital Universitario San Jorge, muestra que la motivacién inspiracional y el clima
organizacional presentan una correlacion positiva muy fuerte (rho= 0.907; sig. de
0.000). Estos datos sefialan una correlacion positiva sobre la dimension motivacion
inspiracional y clima organizacional, asi como esta expuesto en la teoria, el lider
transformacional debe tener la capacidad de motivar e incentivar al colaborador para
gue se genere un clima organizacional participativo y armonioso que favorezca el
logro de los objetivos.

De acuerdo con el resultado de la prueba de hipétesis especifica 3 se
comprueba la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre la estimulacion
intelectual y el clima organizacional (rho 0.769; sig. 0.000). Dicho resultado concuerda
con Broncano (2021) en su tesis Liderazgo transformacional y clima organizacional
en la Municipalidad distrital de La Libertad, Huaraz, Ancash — 2021, donde se muestra
gue la estimulacién intelectual y el clima organizacional presentan una correlacion
positiva muy fuerte (rho= 0.997; sig. de 0.000). Asimismo, Mendoza y Ramirez (2019)
en su tesis La relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional
en el area comercial de una empresa privada de Lima, 2019, donde se muestra que
la estimulacion intelectual y el clima organizacional presentan una correlacion positiva
muy fuerte (rho= 0.952; sig.=0.000). Estos datos sefalan una correlacion positiva
sobre la dimension estimulacion intelectual y clima organizacional, asi como esta
expuesto en la teoria, para un positivo clima laboral es preciso que el lider incite a sus
colaboradores para que se esfuercen por tener un pensamiento innovador y creativo,
asi puedan desarrollar mejor sus actividades.

De acuerdo con el resultado de la prueba de hipotesis especifica 4 se

comprueba la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre la consideracion
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individualizada y el clima organizacional (rho 0.799; sig. 0.000). Dicho resultado
concuerda con los obtenidos por Broncano (2021) en su tesis Liderazgo
transformacional y clima organizacional en la Municipalidad distrital de La Libertad,
Huaraz, Ancash — 2021, donde se muestra que la consideracion individualizada y el
clima organizacional presentan una correlacién positiva muy fuerte (rho= 0.970;
sig.=0.000). Asimismo, Barboza y Chircca (2019) en su tesis Liderazgo
transformacional y el clima organizacional en los colaboradores del area
administrativa de la empresa Quimica Suiza S.A.C. — 2019, muestra que la
consideracion individualizada y el clima organizacional obtiene una correlacion
positiva muy fuerte con un (rho= 0.760; sig.=0.000). Estos datos sefalan una
correlacion positiva sobre la dimension consideracion individualizada y clima
organizacional, asi como esta expuesto en la teoria, para mejorar el clima es preciso
gue los colaboradores reciban capacitacién de caracter individual de parte del jede de
area para su crecimiento personal y profesional.
5.2. Conclusiones

Respecto al cumplimiento del objetivo general, se concluye que existe una
relacion positiva muy fuerte entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la Municipalidad de Lurin, demostrado con un coeficiente rho de
Spearman de 0.786 y un nivel de significancia de 0.000. Esto se explica segun los
resultados descriptivos en el cual la mayoria de los colaboradores sefalan que el
liderazgo transformacional se desarrolla a un nivel regular con un 50,80%, resultado
gue es equivalente en su percepcion con el clima organizacional, en el cual los
colaboradores indican que la variable esta en un nivel regular con un 56,80%. Se
concluye, a medida que la municipalidad efectte el liderazgo transformacional de un

modo eficiente entonces existird un mejor clima organizacional, permitiendo que la
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organizacion ejecute con mayor éxito sus objetivos planteados.

Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 1, se concluye que existe una
relacion positiva considerable entre la influencia idealizada y el clima organizacional
en los colaboradores de la municipalidad de Lurin, demostrado con un coeficiente rho
de Spearman de 0.559 y un nivel de significancia de 0.000. Esto se explica segun los
resultados descriptivos en el cual la mayoria de los colaboradores sefialan que esta
dimension se desarrolla a un nivel regular con un 58,80%, resultado que es
equivalente en su percepcién con el clima organizacional, en el cual los colaboradores
también indican que la variable esta en un nivel regular con un 56,80%. Se concluye,
a medida que la municipalidad estimule la influencia idealizada de un modo eficiente
entonces existira un mejor clima organizacional, permitiendo que el lider sea un
modelo a seguir y respetado por sus colaboradores.

Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 2, se concluye que existe una
relacion positiva considerable entre la motivacion inspiracional y el clima
organizacional en los colaboradores de la municipalidad de Lurin, demostrado con un
coeficiente rho de Spearman de 0.689 y un nivel de significancia de 0.000. Esto se
explica segun los resultados descriptivos en el cual la mayoria de los colaboradores
sefialan que esta dimensién se desarrolla a un nivel regular con un 56,40%, resultado
gue es equivalente en su percepcion con el clima organizacional, en la cual los
colaboradores también indican que la variable esta en un nivel regular con un 56,80%.
Se concluye, a medida que la municipalidad estimule la motivacion inspiracional de
un modo eficiente entonces existira un mejor clima organizacional, permitiendo que el
colaborador se sienta motivado e entusiasmado para que mantenga una productiva
participacion en el desarrollo de sus actividades.

Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 3, se concluye que existe una
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relacion positiva muy fuerte entre la estimulacion intelectual y el clima organizacional
en los colaboradores de la municipalidad de Lurin, demostrado con un coeficiente rho
de Spearman de 0.769 y un nivel de significancia de 0.000. Esto se explica segun los
resultados descriptivos en el cual la mayoria de los colaboradores sefialan que esta
dimension se desarrolla a un nivel regular 47,60%, resultado que es equivalente en
su percepcion con el clima organizacional, en el cual los colaboradores también
indican que la variable esta en un nivel regular con un 56,80%. Se concluye, a medida
qgue la municipalidad desarrolle la estimulacién intelectual de un modo eficiente
entonces existird un mejor clima organizacional, permitiendo que el lider incentive a
sus colaboradores para que se esfuercen por tener un pensamiento innovador y
creativo, asi obtener estrategias innovadoras.

Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 4, se concluye que existe una
relacion positiva muy fuerte entre la consideracién individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la municipalidad de Lurin, demostrado con un
coeficiente rho de Spearman de 0.997 y un nivel de significancia de 0.000. Esto se
explica segun los resultados descriptivos en el cual la mayoria de los colaboradores
sefialan que la que esta dimensién se desarrolla a un nivel regular con un 48,80%,
resultado que es equivalente en su percepcién con el clima organizacional, en la cual
los colaboradores también indican que la variable estd en un nivel regular con un
56,80%. Se concluye, a medida que la municipalidad desarrolle la consideracion
individualizada de un modo eficiente entonces existira un mejor clima organizacional,
permitiendo que los colaboradores reciban capacitacion de forma individual para su
crecimiento personal y profesional, obteniendo beneficios mutuos.

5.3. Recomendaciones

Respecto a los resultados de la relacion entre el liderazgo transformacional y
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el clima organizacional, se recomienda realizar talleres de capacitacion para los
lideres, sobre las capacidades, habilidades y caracteristicas de un lider
transformacional, que se deben ejecutar en la relacién con sus colaboradores, para
corregir el clima organizacional que garantice un desenvolvimiento positivo de los
colaboradores y aumente su compromiso con la municipalidad. Lo planteado se
desarrolla con las siguientes actividades:

- Capacitar al lider sobre sobre el perfil de un lider transformacional, asimismo
dar a conocer los beneficios que conlleva aplicar un liderazgo transformacional
para mejorar el clima organizacional. Se expondran temas como: Desarrollar
las capacidades de liderazgo transformacional y fortalecer las cualidades del
lider en la direccion de equipos.

- Adaptar un ambiente para realizar talleres, donde involucre a los jefes de areas
con sus colaboradores, para concientizar la importancia del trabajo en equipo
gue garantice beneficios mutuos tanto para la empresa como para el
colaborador. Asi obtener un clima organizacional mas productivo.

Respecto a los resultados de la relacion entre la dimension influencia
idealizada y el clima organizacional, se recomienda desarrollar capacitaciones sobre
habilidades interpersonales y la gestién de emociones con el fin que el lider tenga una
alta capacidad, conocimientos y experiencia en el area, asimismo tener una conducta
adecuada ensefiando con el ejemplo en sus acciones, para que logre una influencia
positiva sobre sus colaboradores, lo cual genera un cambio positivo en el clima
organizacional logrando un mayor compromiso con la municipalidad. Lo planteado se
desarrolla segun las siguientes actividades:

- Programar talleres sobre para los lideres sobre las habilidades interpersonales,

para que obtengan un conjunto de habilidades que faciliten la relacion con los
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colaboradores.

Programar talleres sobre la gestion de emociones, para que los lideres tengan
un mejor desenvolviendo y control de sus emociones y tomen las mejores
decisiones, lo cual sea percibido de una mejor manera por los colaboradores.
Realizar encuestas virtuales cada fin de mes al colaborador para conocer la
percepcion que tiene sobre su jefe de &rea, para tener una idea més clara en
temas es mas relevante capacitar al lider.

Respecto a los resultados de la relacién entre la dimension motivacion

inspiracional y el clima organizacional, se recomienda otorgar reconocimientos

especiales, incentivar el desarrollo personal y fomentar la participacion involucrando

siempre a los colaboradores en la toma de decisiones, todo ello con el fin de motivar

a los colaboradores y valorar su esfuerzo, asi lograr un clima organizacional

participativo mejorando el desempefio laboral. Lo planteado se desarrolla segun las

siguientes actividades:

Cada fin de mes se debe otorgar reconocimientos a los colaboradores por sus
logros, para otorgar un mayor nimero de reconocimientos se debe dividir en
varias categorias como: reconocimiento por su desempefio, puntualidad, orden
en su area de trabajo, creatividad y responsabilidad. Todo ello con la intension
de tener entusiasmado a los colaboradores.

Implementar espacios de trabajos seguros y agradables con las herramientas
necesarias para que el colaborado tenga un sentir mas proactivo y puede
realizar de la mejor su labor.

Implementar programas de desarrollo personal, obtener convenios con las
instituciones educativas para que se otorgue la oportunidad al colaborador de

estudiar carreras cortas con horarios y costos accesibles.



97

Respecto a los resultados de la relacion entre la dimensién estimulacion
intelectual y el clima organizacional, se recomienda realizar talleres donde se
desarrolle brainstorming y mentoring para fomentar el crecimiento personal, el
desarrollo de habilidades y la creatividad de los colaboradores, asimismo incentivar
al desarrollo de nuevos retos que beneficien a la municipalidad, para conseguir
estimular el desarrollo de habilidades con el objetivo de lograr un clima organizacional
participativo. Lo planteado se desarrolla con las siguientes actividades:

- Programar talleres interactivos donde se desarrolle brainstorming, es una
técnica grupal donde los colaboradores podran aportar libremente sus ideas,
sin ser juzgados, y el jefe de &rea tiene la tarea de considerar estas ideas para
tomar una decision apropia.

- Programar talleres interactivos de mentoring es una buena herramienta para
desarrollar las habilidades del colaborador, donde el colaborador tiene una
relacion con el lider para mejorar su desarrollo.

- Realizar test para conocer y evaluar el desempefio de un colaborador, segun
lo obtenido se debe determinar qué tan constante deben ser los tallares y que
aspectos requieren de mas apoyo.

Respecto a los resultados de la relacién entre la dimensién consideracion
individualizada y el clima organizacional, se recomienda realizar capacitaciones sobre
empowerment y comunicacion asertiva que son estrategias que motivaran su
autonomia y autorrealizacion de los colaboradores segun sus intereses, con el
objetivo de obtener colaboradores mas productivos que impulsan un clima mas
participativo. Lo planteado se desarrolla con las siguientes actividades:

- Programar talleres de capacitacion donde se detallen temas sobre las

estrategias de empowermet, con el objetivo de que los lideres impulsen la
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autonomia y responsabilidad de los colaboradores.

Programar capacitacion a los lideres sobre la comunicacion asertiva, con el fin
de que los lideres transmitan la informacion de una forma respetuosa y clara,
para evitar confusiones y posibles conflictos que perjudiquen el desempefio

laboral.
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ANEXOS



Liderazgo transformacional y clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de Lurin — 2022

Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
,Qué
entre

relacion existe
liderazgo

y el
clima organizacional en

transformacional

los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
- 20227

Problemas
especificos

¢Que
entre la

relacion existe
influencia
idealizada y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
-20227?

¢ Qué relacién existe

Objetivo general
Establecer la relaciéon

entre el liderazgo

y el
clima organizacional en

transformacional

los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
—2022.

Objetivos especificos
Establecer la relacion
entre la influencia
idealizada y clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
- 2022.
Establecer la relacion

entre la motivacion

Hipotesis general

Existe relacion
significativa  entre el
liderazgo

transformacional y el
clima organizacional en
los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin —
2022.

Hipo6tesis especificas

Existe relacion
significativa entre la
influencia idealizada vy

clima organizacional en
los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin —
2022.

Variable 1: Liderazgo transformacional

_ _ _ Escala de | Nivelesy
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
. - Respeto
Influencia _
] ) - Confianza
idealizada .
- Conducta ética
— 1. Nunca
- Optimismo en
o _ 2. Pocas
Motivacion el trabajo Bueno
L L veces
inspiradora - Comunicacion [91;100]
. 3.A
fluida Regular
veces
) » - Creatividad ) [73;91>
Estimulacion » 4. Casi
) - Innovacion ) Malo
intelectual o siempre
- Proactividad 5 [33;73>
- Valoracion .
Siempre
Consideracion Gnica
individualizada | - Diagnéstico de
capacidad

Variable 2: clima organizacional




entre la motivacion
inspiradora y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
-2022?
¢Que

entre

relacion existe
la estimulacién
intelectual y clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
-20227?
¢Que

entre la consideracion

relaciéon existe

individualizada vy el
clima organizacional en
los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
—2022?

inspiradora y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
—2022.

Establecer la relacion
entre la estimulacién
intelectual y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad de Lurin
- 2022.

Establecer la relacion
entre la consideracion
individualizada y el
clima organizacional en
los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin

- 2022.

Existe relaciéon

significativa entre la
motivacién inspiradora y
el clima organizacional
en los colaboradores de
la Municipalidad de Lurin
—2022.
Existe relacion
significativa entre la
estimulacion intelectual y
el clima organizacional
en los colaboradores de
la Municipalidad de Lurin
—2022.
Existe relacion
significativa entre la
consideracion

individualizada y el clima
organizacional en los
colaboradores de Ia
Municipalidad de Lurin —

2022.

Dimensiones Indicadores Escalade | Niveles 'y
medicién rangos
Estructura - Vision y Mision
- Aspectos
administrativos
Responsabilida | - Autonomia en
d individual sus decisiones
- Responsabilida
d 1. Nunca
Remuneracion | - Reconocimiento | 2- Casi Bueno
Riesgo y toma | - Actitudes de nunca [91;100]
de decisiones cambio 3. Regular | Regular
- Toma de 4. Casi [73;91>
decisiones siempre Malo
Apoyo - Acompariamien > [58;73>
to Siempre
- Espiritu de
ayuda
- Manejo de
Tolerancia al conflicto
conflicto




Nivel - disefo de

investigacién

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica utilizada

Tipo: Basica
Disefio: No
experimental

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: 722
colaboradores
Muestra: 250

colaboradores

Variable 1: Liderazgo transformacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Adaptado de Bertha Judith
Huillca Condori

Variable 2: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Adaptado de Miriam

Janneth Almeida Guillen

Estadisticos descriptivos
Tablas estadisticas
Gréficos estadisticos
Medidas de dispersion
Desviacion estandar
Estadisticos inferenciales

Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumento de recoleccion
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Instrucciones. El cuestionario presenta frases precisas, que permite recopilar la
informacion de como el colaborador percibe el liderazgo transformacional en la
Municipalidad de Lurin. Para ello solicitamos que responda con la mayor franqueza
posible a cada uno de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo con su
apreciacion. Tu colaboracion sera muy apreciada y contribuirdA a una mejor

comprension de la situacion laboral.

1. Nunca 2. Pocas veces 3. Aveces | 4. Casisiempre 5. Siempre

Puntajes

112 (3[4 ]|5
Influencia idealizada
1 Mi jefe actia en formas que construyen mi respeto hacia él. 112134 |5
2 Me transmite orgullo por estar asociado con él. 1121|314 |5
3 Demuestra sentido de poder y confianza. 1|23 (4|5
4 | Tengo la garantia de lo que se acuerda se cumplira. 1|23 (4|5
5 | Toma una posiciéon adecuada respecto asuntos dificiles. 112 |3 (4|5
6 | Va mas alla de su interés por el bien del grupo. 112 |3 (4|5
Motivacion e inspiracién
7 | Aumenta con su ejemplo mis deseos de lograr el éxito. 11213 5
8 Incrementa mi esfuerzo y motivacion durante el trabajo. 1|23 (4|5
9 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas a lograr. 1|23 (4|5
10 Enfatiza la importancia de una misién comun al plantear la 11213 lals

tarea.
Estimulacion intelectual
11 | Me ayuda a crear y recrear propuestas de trabajo. 11234 |5
12 Mi jefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las 11213lals
cosas.

13 | Me sugiere nuevas formas de trabajo. 11234 |5
14 | Me proporciona nuevas formas para solucionar los problemas. |1 |2 |3 |4 |5
15 | Incita a hacer més de lo que tenia previsto. 1123 (4|5




16 | Me anima a ser critico y reflexivo.

Consideracion individualizada

Me trata como persona individual mas que como miembro de

grupo.

17

18 | Escucha atentamente mis intereses.

19 | Promueve mi autodesarrollo.

20 | Hace seguimiento de mis errores y me ayuda a resolverlos.




CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Instrucciones: El cuestionario presenta frases precisas, que permite recopilar la
informacion de como el colaborador percibe el clima organizacional de la
Municipalidad de Lurin. Para ello solicitamos que responda con la mayor franqueza
posible a cada uno de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo con su
apreciacion. Tu colaboracion sera muy apreciada y contribuirA a una mejor

comprensién de la situacion laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces | 4. Casisiempre 5. Siempre

Puntajes
112 (3|45

Estructura
1 | Considera importante la misién de la municipalidad. 112|314 |5
2 | Se siente comprometido con la visién de la municipalidad. 12 |3

3 | Tiene claro a quien reportar o informar sobre sus actividades. 112

Las normas establecidas en el Reglamento Interno son

conocidas.

Responsabilidad individual

5 | Crea sus propias exigencias para con su labor. 112

6 | Toma sus propias decisiones sin obstruccién. 112

7 | Asumes un compromiso elevado con la instituciébn entulabor. |1 |2 |3 |4 |5

Asumes con responsabilidad las consecuencias de las

decisiones que toma.

Remuneracién

9 Es reconocido en acto publico su buen desempefio. 112|345
Le otorgan resoluciones de reconocimiento por su destacada

10 \ab 12|34 |5
abor.

Riesgo y toma de decisiones

11 | Esinnovador en la solucién de los problemas laborales.

12 | Es incentivado al logro de objetivos.

13 | Acepta riesgos calculados para alcanzar las metas propuestas.

R R R R
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14 | Le apoyan en la realizacion de actividades.




Apoyo

15

Se le otorga segundas oportunidades acomparfiado de

sugerencias.

16

Toma en cuenta las recomendaciones dadas en la supervision

para mejorar su desempenio.

17

Percibe ayuda por parte de su jefe.

18

Considera que existe un apoyo mutuo por parte de sus

comparnieros.

Tolerancia al conflicto

19

Evita conflictos personales.

20

Es tolerante ante las opiniones discrepantes.




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos

Validacién del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
MG. RETAMOZO RIOJAS DANNY DNI: 03695192

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodolégico[ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El itlem coresponde al conoaplo fedrico formulado,

IRedevancia: El #sem es apropiado para representar al components o
dimension espaciica del construcio { Y

*Claridad: Se enfiende sin dificulad alguna el enunciado del ilem, es

0ONCs0, exacto y drecio

Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
Mg. RETAMOZO RIOJAS DANNY DNI: 03695192

Especialidad del validador: Tematico [ X] Metodolégico[ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El itlem comesponde &l conoapio tedrico formulado.

*Relevancia: El #em es apropiado para representar al components o
dimension espaciica del constructo

Claridad: Se enfiende sn dificutad alguna el enunciado del ilem, es
concso, exacko y dreclo




Validacién del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ....

pni; 40968849
Especialidad del validador: Temaético[ x ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]
*Partinencia; El ilem coresponde &l concepio fedrico formulado.
*Reldevancia: El item es apropiado para representar al componenie o
dimensiin especifica del consrucio
3Claridad: Se entiende sin diicukad slguna el enundado del item, e

concdso, exacho y drecio
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficenca, se dice suficienca cuando los ilems planteados

son suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Opinidgn de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ......
DNI;,. 40968849

Especialidad del validador: Temaético|[ x ] Metodoldgico [ ] Estadistico [ ]

*Pertimencia: El ilem coresponde al concepio lednco formulado.

*Redevancia: El it=m es apropiado para representar al componenie o
dimensiin especifica del consucio
3Claridad: Se entiende sin dificukiad slguna el enuncado del item, es

concso, exacto y dinecio

Mota: Suficiencia, se dics suficiencia cuands los flems planteados Firma del Experto Informante.
son suficienies para medir la dimensidn

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang




Validacién del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde al concapio tedeco formulado,
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al componente o
dimensiin espaciiica del construco

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
CoNciso, exacto y drecio

Firma d rmante.
Nota: Suficenda, se dice suicenca cuando los items planteadas
son suficentes para medir la dimension

Validacion del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing.: ............. Or. Luis Marcelo Quispe =~

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ]

"Pertinencia: El item corresponde &l conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El #em &s apropiado para represantar al componenie o
dimensidn espaciica del constucto

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conoso, exacto y drecto

Nota: Suficenda, se dioe suficienca cuando los items planteados
son suficentes para medir I3 dimensidn
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Anexo 5. Constancia emitida por la empresa que acredita la realizacion del

estudio.

MUNICIPALIDAD DE LURIN

CONSTRUYENDO LA CIUDAD DEL FUTURO
SUBGERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

“Afio del Fortalecimignto de la Soberania Nacional®

I

Referencia: Carta S/n Exp. N° 020078-2022.
Carta S/n Exp. N° 021139-2022.
Carta S/n Exp. N° 021141-2022.

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El Sub Gerente de Gestién de Recursos Humanos de la Municipalidad de Lurin,
en atencién a los documentos de referencia, autoriza y otorga facilidades a la
Srta. RUT JAEL HUAPAYA MARTINEZ, identificado con DNI N° 72634748,
estudiante de la Carrera de Administracién de Empresas de la Universidad
Auténoma del Perd, para el desarrollo de su trabajo de tesis, titulado: “Liderazgo
Transformacional y Clima Organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin”.

Lurin, 05 de diciembre de 2022.

€0 Romero

T
{6 Redir -
( irsBRitmanes

afic




. MUNICIPALIDAD D
Qf‘} CONSTRUYENDO LA CIUDAD
s
INF d R
A Abog. Hernan Edilberto Ampuero Sanchez.
Secretario General
De Abog. Estanislao A Kobylinsky Garcia
Sub Gerente de Recursos Humanos
Asunto Acceso a la Informacion Piblica Ley N°® 27806
Referencia Exp. N° 9282-2022
Fecha Lurin, 30 de junio del 2022

Por medio de la presente, tengo a bien dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y a la vez remito
a su despacho el Expediente N° 9282-2022 dando respuesta a lo solicitado por la administrada:

1.- Que, mediante Expediente N* 9282-2022 de fecha 23 de junio del presente afio la administrada
Huapaya Martinez Rut solicita informacion del nimero de trabajadores de la Municipalidad de Lurin,
para un trabajo de Tesis.

2- Que, en atencion al documento antes referido mediante el presente informe se da respuesta a la
solicitud ya que toda informacion que posea el Estado se presume publica, salvo las excepciones
expresamente previstas por el articulo 15 del presente TUO de la Ley N°27086 - Ley de Transparencia
y Acceso a la Informacion Piblica y; siendo que la Sub Gerencia de Recursos Humanos registra un
fotal de 722 trabajadores Cas correspondientes a esta Entidad Edil.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi estima y
consideracion.

Alentamente,

IPALIDAD DE LURIN
DF ADMMSTRACKA Y FIARAS

Abog. ESTANISLAO KOBYLINSKI G.
SUB GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
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Anexo 7. Plan de accion
Plan de accién para implementar el liderazgo transformacional en el
clima organizacional de los colaboradores de en la municipalidad de Lurin —
2022.

7.1. Presentacion

El plan de accion es para la municipalidad se recomienda aplicar las
habilidades de un lider transformacional que mejoren el trato con los colaboradores,
por ende, se podra aprovechar mejor el desempefio del colaborador, considerando
importante sus aportes, incrementado su compromiso con la municipalidad, por lo
tanto, la municipalidad obtiene mayores beneficios.
7.2. Objetivo

Lograr que la municipalidad, se posicione como una organizacion sélida,
aplicando el liderazgo transformacional por medio del trato entre jefes y colaboradores
para mejorar el clima organizacional.
7.3. Misién

Promover el cambio, proyectar nuevas estrategias que motiven y contribuyan
en el desarrollo de los colaboradores para obtener un mejor desempefio y
compromiso con la municipalidad.
7.4. Vision

Para el siguiente afio se espera que la municipalidad de Lurin desarrolle el
liderazgo transformacional para que obtenga una relacion solida con sus

colaboradores y mejorar el clima.



Plan de liderazgo transformacional

Accion Qué Cémo Con qué Cuando Quién Cuanto
Accion 1: Desarrollar un plan de accién | - Capacitar a los jefes Jefes Julio 2023 | Areade S/ 300 por
Liderazgo dirigido a los jefes de areas y | - Adaptar un ambiente para | Colaboradores recursos las

transformacional | colaboradores, sobre Ila concientizar la importancia humanos reuniones.

y clima importancia de un liderazgo | del trabajo en equipo.

organizacional | transformacional para
mejorar el clima
organizacional.
Acciobn 2: Implementar talleres dirigidos | - Programar talleres que se Jefes Agosto Areade | S/. 350 para
Influencia alos jefes de areas, donde se | lleven a cabo cada dos Colaboradores 2023 recursos | implementar
idealizada desarrollen diferentes | meses con una duracion de humanos el taller.
técnicas para destacar sus | 2 horas, sobre el perfil de
habilidades laborales. un lider transformacional.
- Realizar encuestas
virtuales cada fin de mes al
colaborador para conocer la
percepcion que tiene sobre
su jefe
Accion 3: Otorgar reconocimientos | - Cada fin de mes se debe Jefes Todos los Areade | S/. 700 para
Motivacion especiales para motivar a los | otorgar reconocimientos a Colaboradores meses recursos los
inspiracional colaboradores. los colaboradores por sus humanos presentes.

logros.




- Implementar espacios de
trabajos seguros y
agradables con las
herramientas necesarias.

- Implementar programas de

desarrollo personal.

Accibn 4: Realizar talleres de | - Programar talleres donde Jefes Todos los Areade | S/. 350 para
Estimulacion capacitacion, para los jefes | se realicen actividades que | Colaboradores meses recursos | implementar
intelectual de area con sus | estimulen la participaciéon y humanos el taller.

colaboradores el desarrollo de habilidades
del colaborador.
- Realizar test para conocer y
evaluar las habilidades del
colaborador
Accion 5: Incentivar al lider sobre - Realizar entrevistas Jefes Cadames | Areade | S/.300 para
Consideracion | considerar al colaborador individuales a los Colaboradores recursos las
individualizada | individualmente, con colaboradores. humanos reuniones.
asesoramiento - Programar talleres de
personalizado. capacitacion.
TOTAL | S/. 2,000




