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Estilos de liderazgo y clima organizacional en la municipalidad
distrital de Pativilca, 2024.



Resumen
El estudio tuvo como objetivo describir el nivel de relacion entre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca en 2024.
La metodologia empleada fue de tipo bésica, con un nivel de investigacion
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal simple. La poblacion
incluyé a 49 colaboradores del area administrativa, a quienes se les presentaron
afirmaciones mediante un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Se
utilizo el software estadistico SPSS version 25. Se evalud la confiabilidad mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo 0,930 para los Estilos de liderazgo y 0,941
para el Clima organizacional. Los resultados revelaron una correlacion positiva
moderada (r = 0,522) entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en la
municipalidad de Pativilca. En conclusion, se encontrd una relacion significativa entre
el grado de influencia del lider sobre los colaboradores y la mejora del clima
organizacional en dicha municipalidad en 2024.



Abstract
The objective of the study was to describe the level of relationship between leadership
styles and the organizational climate in the district municipality of Pativilca in 2024.
The methodology used was basic, with a level of correlational research and a non-
experimental cross-sectional design. simple. The population included 49 employees
from the administrative area, to whom statements were presented through a
questionnaire as a data collection instrument. SPSS version 25 statistical software was
used. Reliability was evaluated using Cronbach's Alpha coefficient, obtaining 0.930
for Leadership Styles and 0.941 for Organizational Climate. The results revealed a
moderate positive correlation (r = 0.522) between leadership styles and the
organizational climate in the municipality of Pativilca. In conclusion, a significant
relationship was found between the degree of influence of the leader on employees

and the improvement of the organizational climate in said municipality in 2024.



1.

Introduccion

Se contd con antecedentes internacionales, en un estudio reciente
realizado por Reyes y Salazar (2023), se analiz6 el clima organizacional y la
motivacion laboral en asociaciones de la Comuna Sancan, ubicada en Jipijapa,
Ecuador. La investigacion adoptd un disefio descriptivo con un enfoque
cualitativo y contd con la participacion de 128 colaboradores. Los hallazgos
resaltan la importancia del clima organizacional para fomentar relaciones
positivas entre los trabajadores y asegurar su satisfaccion con los resultados
obtenidos. Ademas, se subraya la relevancia de la motivacion en el aumento de
la capacidad de toma de decisiones, la implementacion de ideas innovadoras y

el crecimiento de las organizaciones.

Segln Bravo (2023), en su estudio realizado en Maule, Chile, se
investigd la influencia del clima organizacional en la calidad educativa de los
liceos Municipales técnico profesional en la provincia de Linares, region del
Maule, durante el afio 2020. El enfoque de la investigacion fue de tipo basico,
con un disefio correlacional. La muestra comprendi6é 130 colaboradores. En
resumen, se concluye que las habilidades de liderazgo juegan un papel
fundamental en la mejora de las relaciones interpersonales, la comunicacién y
el rendimiento laboral, facilitando asi un ambiente organizacional saludable.
En particular, se destaca la importancia de la comunicacion efectiva para
mantener un entorno propicio para el aprendizaje productivo y la resolucion de

conflictos.

Por otro lado, Flores (2022) logro realizar su tesis en Durango, México,
con el objetivo de describir el estilo de liderazgo predominante en el Instituto
de Evaluacion de Politicas Publicas de Estado de Durango (INEVAP) y el nivel
de satisfaccion laboral de sus integrantes. Estuvo conformado por 20
colaboradores de la institucion. El estudio realizado en esta investigacion fue
transversal, cuantitativo y descriptivo. En conclusion, se detalla que el

liderazgo que predomina es el liderazgo transformacional con un 88%.



Asimismo, se recomienda buscar canales de comunicacién lo cual permita
transmitir la informacién de manera fluida, mejorar el salario para que los
colaboradores se sientan mejor remunerado por su trabajo y realizar un plan de
desarrollo al personal de la empresa que puedan desarrollarse mejor en el area

laboral.

En esa linea, Mena (2022) llevéd a cabo su investigacion en Valparaiso,
Chile, centrada en analizar los resultados de un estudio sobre el clima
organizacional realizado en un municipio rural de la V regién (Valparaiso). El
enfoque metodoldgico utilizado combind métodos cuantitativos y cualitativos.
La muestra de estudio estuvo compuesta por 43 colaboradores. En resumen, se
concluye que el analisis del clima organizacional es una herramienta efectiva
para comprender la realidad dentro de las dependencias del municipio rural de
la V region. Ademas, se recomienda que el municipio implemente estrategias
para mejorar la comunicacion entre los trabajadores, fomentando interacciones
saludables y respetuosas, asi como iniciativas en el ambito de incentivos y

reconocimientos para motivar y recompensar a sus empleados.

Del mismo modo, Gémez (2021) en su investigacion doctoral exploro
la posible correlacién entre el estilo de liderazgo y el nivel de satisfaccion
laboral entre los empleados de una dependencia publica estatal en Xalapa,
Veracruz, México. El estudio incluy6 a 43 colaboradores de la institucion. En
resumen, se destaca que el liderazgo transformacional obtuvo una aprobacion
del 58%, destacando la determinacion de los lideres para alcanzar los objetivos
establecidos. Ademas, se recomienda la implementacion de equipos integrados
para fortalecer los valores entre los colegas, ofrecer capacitacion continua y
establecer programas que aseguren niveles optimos de satisfaccién laboral

segun el estilo de liderazgo identificado en cada area administrativa.

En el mismo sentido, Ramos (2020) llevo a cabo un estudio para
analizar los estilos de liderazgo entre los profesores del programa de Maestria
en Administracion de la Universidad Nacional de Colombia, utilizando un
enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-transversal. El estudio concluye

que los estilos de liderazgo transformacional y transaccional reciben una



mayoria significativa de apoyo, facilitando el logro de objetivos tanto generales
como especificos y contribuyendo al liderazgo efectivo en las organizaciones
académicas. Por lo tanto, se recomienda mantener una practica continua y
consistente de estos estilos de liderazgo. Ademas, se enfatiza la importancia de
analizar regularmente los estilos de liderazgo para confirmar las percepciones

de los estudiantes y aumentar la fiabilidad de la informacién recabada.

En estudios a nivel nacional, se considero la investigacion realizada por
Veliz (2024), cuyo objetivo en su tesis fue analizar como los estilos de
liderazgo influyen en la motivacion laboral de los colaboradores de las
municipalidades distritales de Zarumilla en 2022. El estudio se llevo a cabo
utilizando un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-correlacional y con un
disefio no experimental. Se concluyé que existe una relacion positiva
significativa entre los estilos de liderazgo y la motivacién laboral, respaldando
la hipdtesis alternativa. Ademas, se destaco que un buen liderazgo contribuye
a mantener alta la motivacion de los colaboradores, especialmente el liderazgo
transformacional, que mostrd6 una conexion directa y positiva con la

motivacion laboral.

En un estudio realizado por Cavero (2023), el objetivo de su tesis fue
investigar la relacion entre los estilos de liderazgo y el clima laboral en la
municipalidad de Motupe durante el afio 2019. El disefio de la investigacion
fue de tipo transversal o transaccional. Como resultado, se encontrd que no
existe una correlacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima
laboral. Ademas, se recomendd la implementacion de un plan de capacitacion
para los empleados, con el fin de mejorar sus conocimientos, habilidades y
capacidades, y asi facilitar un mejor desempefio en sus responsabilidades

laborales.

Mientras que Cabrera (2023) Cabrera (2023) investigo en su tesis la
relacién entre los estilos de liderazgo y la gestion municipal en una
municipalidad provincial de Apurimac en 2022. El estudio se basd en un
enfoque cuantitativo. Se concluyo que hay una correlacion positiva entre los

estilos de liderazgo y la gestion municipal en esta provincia. La investigacion



también destacd la importancia de promover los diversos estilos de liderazgo
desde los funcionarios hasta los niveles mas bajos de jefatura dentro de la
municipalidad. Ademas, se recomendd implementar capacitaciones que

fortalezcan las practicas de liderazgo para mejorar la gestion en general.

Lo mismo ocurri6 con Yauricasa y Huaranca (2023), cuya
investigacion se centrd en analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos en la Direccion
Regional Agraria de Huancavelica durante el afio 2022. Este estudio se
clasifica como aplicado, de nivel correlacional y con un disefio no
experimental. Como resultado, se encontré una correlacion baja de r=0.379
entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral. Se recomienda que la
direccién continte implementando planes de trabajo, promueva el compromiso
tanto de los empleados permanentes como contratados, y adopte iniciativas

para mejorar el desempefio general en la organizacion.

En un contexto similar, Zufiga (2023) llevé a cabo un estudio para
investigar la relacién entre los estilos de liderazgo y la gestién administrativa
en el personal administrativo de la municipalidad distrital de Ascension
durante el afio 2022. Este trabajo de investigacion se enmarca en un enfoque
aplicado, con un nivel correlacional y un disefio no experimental. El estudio
incluyé a una poblacién de 57 trabajadores del area administrativa. Como
resultado, se encontrd una correlacion alta de r=0.896 entre los estilos de
liderazgo y la gestion administrativa, indicando una relacion robusta. Se
concluy6 que la implementacion de un programa de desarrollo de capacidades
en gestion administrativa seria beneficioso para mejorar las habilidades de
liderazgo y, en dltima instancia, alcanzar mejores resultados en la

organizacion.

En tanto Repuello (2023) llevo a cabo una investigacion con el objetivo
de establecer la relacién entre los estilos de liderazgo y la calidad del servicio
en la Municipalidad Provincial de Huancavelica durante el afio 2021. El estudio
se clasifica como aplicado, de nivel correlacional y con un disefio no

experimental. Se identificé una correlacion significativa del 63,6% entre los



estilos de liderazgo y la calidad del servicio. Se recomienda la implementacion
de programas de liderazgo que incorporen los aspectos mencionados en este
estudio. Esto es crucial porque la municipalidad requiere liderazgo y

compromiso con los servicios para mejorar su calidad de manera efectiva.

En otro estudio, Ninaco (2023) investigo la relacion entre los estilos de
liderazgo y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis en
2023. El enfoque de la investigacion fue descriptivo-correlacional y no
experimental. Los resultados revelaron una correlacion directa y significativa
de 0.86 entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral. Esto sugiere que
los gerentes y jefes de area que adoptan un enfoque democratico promueven la
responsabilidad, el trabajo en equipo, una cultura de calidad y el compromiso

entre los empleados.

De manera similar a Inga y Rosales (2023) en su investigacion, se
examind la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los empleados publicos en la municipalidad distrital de Pangoa, Junin. El
estudio adopto un disefio correlacional simple y contd con una poblacion de 95
trabajadores. Los resultados indicaron una correlacion significativa entre las
variables relacionadas con el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Ademas, se sugiere realizar investigaciones adicionales que consideren
variables comunes como el cansancio emocional, el estrés y el agotamiento, y
su impacto en la rotacion de personal, renuncias, ausentismo y desempefio

laboral en las entidades publicas.

Ramirez (2023) llevé a cabo su investigacion sobre la relacion entre el
clima organizacional y la gestion por resultados en la Municipalidad Provincial
de San Martin durante 2022. El estudio se enmarca en un enfoque basico, con
un disefio correlacional y no experimental. Se encontrd una solida correlacion
positiva entre el clima organizacional y la gestion por resultados en esta
municipalidad provincial. Ademas, se recomienda mejorar la supervision del
cumplimiento de las actividades para facilitar una toma de decisiones efectiva,
lo que es crucial para abordar de manera oportuna las altas demandas tanto

internas como externas.



En su tesis, Diaz (2023) menciona que el objetivo es determinar como
el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los empleados en
la municipalidad distrital de Pomahuaca durante el afio 2021. La investigacion
es de tipo descriptiva, con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental
de corte transversal. Se hall6 que el ambiente laboral tiene un impacto
significativo en el rendimiento de los trabajadores, con un coeficiente
Rho=0.772, lo que sugiere que un entorno mas favorable mejora el desempefio
laboral. Ademas, se recomienda prestar atencion a la mejora del entorno
laboral, ya que influye en el rendimiento de los empleados y promueve la
comunicacion interna, el respeto, la igualdad, el apoyo y la flexibilidad laboral.

En su tesis, Huapaya (2023) analiza la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en los empleados de la
Municipalidad de Lurin durante el afio 2022. Este estudio se enmarca en una
investigacion de nivel correlacional, de caracter béasico, con un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental. La poblacion considerada incluyo a
los 722 empleados de la municipalidad. La investigacion concluyo que existe
una fuerte correlacion positiva entre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional en la Municipalidad de Lurin, con un coeficiente de
correlacion de 0.786. Para mejorar el clima organizacional, fomentar un
desempefio positivo entre los empleados y aumentar su compromiso con la
municipalidad, se recomienda que los lideres participen en talleres de
capacitacién que desarrollen las capacidades, habilidades y caracteristicas del

liderazgo transformacional.

Bazéan y Vera (2023) en su estudio se propusieron identificar la relacion
entre el sistema de gestion del talento humano y el clima organizacional en la
Municipalidad de Mocupe durante el afio 2022. Esta investigacion se
caracterizd por ser de tipo aplicada, con un disefio cuasiexperimental y
longitudinal. Los resultados mostraron una relacion directa entre las variables
analizadas, sugiriendo que una gestion adecuada de los recursos humanos
afecta positivamente los sentimientos de los trabajadores. También se observo

que el clima organizacional en la municipalidad presentaba ciertas dificultades,



generando diversos problemas. Finalmente, se destac6 que la implementacion
de estrategias en la municipalidad mejoré tanto los procesos institucionales
como la gestion de recursos humanos, lo que resultd en un mejor clima

organizacion.

Al igual que Mendoza (2023) igual que Mendoza (2023) en su
investigacion, que evalud la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los empleados de la municipalidad distrital de Pueblo
Nuevo, Ferrefiafe, durante 2021. Esta investigacion se baso en un disefio no
experimental con un enfoque cuantitativo y de tipo bésica. La muestra consistid
en 34 trabajadores municipales. En sintesis, se encontrd una relacion
significativa y moderadamente positiva entre estas variables, lo que sugiere que
mejorar el ambiente de trabajo puede incrementar el rendimiento laboral. Se
recomienda llevar a cabo actividades como charlas informativas,
capacitaciones, cursos y talleres para promover un clima organizacional
favorable que beneficie el desempefio laboral. Ademas, se enfatiza la necesidad
de desarrollar planes para fortalecer la comunicacion interna y optimizar el

rendimiento general.

En tanto Azafa (2023) investigdb la relacién entre el clima
organizacional y la gestion de conflictos en la municipalidad distrital de
Huaura durante 2023, utilizando un enfoque basico y un disefio no
experimental. La investigacion incluyd a 102 colaboradores municipales y
encontrd una correlacion positiva significativa entre ambas variables, con un
coeficiente de Spearman de r=0.702. Se recomienda realizar un diagndstico
exhaustivo del clima organizacional actual, fomentar una comunicacion mas
transparente, entregar una capacitacion a los empleados en la resolucién de
conflictos, fomentar el reconocimiento del personal y darles la valoracion, y
cultivar un liderazgo respetuoso y eficaz. Estas acciones, implementadas de
manera efectiva, pueden mejorar notablemente el ambiente laboral en la
municipalidad, promoviendo un entorno mas saludable y productivo para todos

los trabajadores.



Dando el soporte cientifico los primeros estudios sobre estilos de
liderazgo, la primera variable se centraba en los rasgos del lider, abarcando
desde los afios 1930 hasta 1950. Este periodo, conocido como el inicio de las
teorias fundamentales, sugeria que los lideres eran principalmente personas
que nacian con estas habilidades innatas, en lugar de desarrollarlas con el
tiempo. Se identificaban seis cualidades distintivas que diferenciaban a los
lideres naturales: el impulso, el deseo de controlar y dirigir, la honestidad e
integridad, la autoconfianza, el intelecto y el conocimiento especifico del

puesto que ocupaban. Gémez (2012)

Segln Gémez (2012), en el enfoque conductual se destacan tres tipos
de liderazgo: el liderazgo autocratico, el liderazgo democrético y el liderazgo
transformacional. En esta teoria el lider va a tener mucho enfoque en cémo va
arelacionarse con los demés colaboradores, y encontraré que estilo le va mejor,
donde pueda encontrar mejores proyecciones y logros, ya que con ello
conseguira que tengan mas gente a su lado y propiciara que sea un ejemplo

para los colaboradores.

Segun Orozco (2023) menciona que existen muchas teorias sobre los
estilos de liderazgo, durante buen tiempo se ha discutido sobre las
competencias del liderazgo, si son adoptadas a través de los afios o si es una
habilidad con la que nace el individuo. Ahora, se ha demostrado que las
capacidades que forman a un lider, lo adquieren a través de una serie de
experiencias vividas. En los dltimos tiempos, ha habido un incremento en las

propuestas relacionadas con el desarrollo de esta habilidad.

En tanto, Aguirre (2017) define que, en un principio los estudios que se
realizaba sobre el liderazgo eran de una base individualista. Sin embargo, los
estudios de hoy en dia, no solo se enfocan en el lider, sino, se enfoca en el
trabajo en equipo, en los trabajadores; el ambiente en el que se desenvuelve,
en la cultura que se vive dentro de la empresa. La teoria del liderazgo ya no
trata exclusivamente sobre el individualismo del lider, sino trata de una mirada

mas global, resolutivo y social estratégico.



Flores (2013) Igualmente, sefiala que el liderazgo implica la habilidad
de motivar a los demés para trabajar con entusiasmo y alcanzar objetivos
colectivos. Hasta que el lider utilice su capacidad para inspirar y guiar a las
personas hacia metas especificas, el curso de dirigir, planificacion,

organizacion y las decisiones careceran de eficacia.

También Khamlichi (2022) define que los estilos de liderazgo se
originan en la interpretacién del mismo como la habilidad de persuadir a los
demas con la finalidad de motivar a llegar a una meta en grupo; siendo esto
una de las caracteristicas y requisitos principales y béasico para un mejor
liderazgo. Ademas, menciona tres caracteristicas que son primordiales de los
que debe hacer el jefe para promover cierta voluntad hacia los demas, estos
deberian ser: Seguridad de decision, autoconfianza y tener control de las

propias emociones.

Berenstein (2021) el autor menciona que el lider, se ocupara de hacer
el cambio que requiera, ya que, una de las principales bases que el liderazgo ha
obtenido bastante significancia en el ultimo tiempo en las areas empresariales
es porque cada dia se vuelve mas competitivo. Cuanto mas cambio haya, se

tendré que necesitar mas liderazgo para poder afrontar dicha situacion.

Ademas, el autor Torres (2016) explica que las teorias conductuales
destacan diversos tipos de comportamientos de los lideres que pueden
observarse y cuantificarse en la medida de lo posible, asi como su influencia
en los seguidores y los resultados obtenidos. Este enfoque sostiene que el
liderazgo es algo que se puede aprender, lo cual contrasta con la teoria de los
rasgos, ya que los autores conductistas enfatizan que los lideres no nacen, sino

que se forman.

Milling (2022) afirma que no existe un enfoque de liderazgo Unico, Sino
que las circunstancias dictan la direccion que debe seguir el lider. Los estudios
basados en la teoria de los rasgos y el enfoque conductual han demostrado que
el liderazgo efectivo va a depender de diferentes situaciones externas, como lo

es en el tipo de tareas y la cultura organizacional. También se ha demostrado



que no existe un atributo o un estilo Unico que funcione para todos los gerentes

efectivos.

Hersey y Blanchard (2014) Para lograr un liderazgo efectivo, es
fundamental elegir el estilo adecuado, adaptandolo a la madurez de los
seguidores. Destacar el papel de los seguidores en la efectividad del liderazgo
subraya que son ellos quienes deciden aceptar o rechazar al lider. Més alla de
las acciones del lider, su efectividad se define en Ultima instancia por las

respuestas y acciones de sus seguidores.

Segun los autores Bernal y Roberto (2022) esta habilidad permite al
lider ser consciente del impacto que su comportamiento puede tener en las
personas que lo rodean. El autoconocimiento, la capacidad de introspeccion

(layjan), se presenta como una cualidad critica del liderazgo en la época actual.

En sus palabras Cornejo (2022) el lider se esfuerza continuamente para
que la organizacion alcance su maxima expresion tanto existencial como
potencial, procurando que estas coincidan lo mas posible. Ademas,
constantemente busca adaptarse y flexibilizarse en funcion de los resultados

deseados.

Asimismo, el estilo de liderazgo se caracteriza por tener modelos
tedricos, segun Figueroa (2012), los cuales son:

Modelo de Intercambio: Segun esta teoria, sobre el liderazgo se
fundamenta la interaccion con el jefe y sus empleados, utilizando recompensas
0 castigos como medios de motivacion. Esta teoria refleja un enfoque
conductista en psicologia. Este modelo destaca los efectos de las acciones del
lider en relacion con su conocimiento sobre la motivacion, el desempefio y las

conductas del grupo.

Modelo de Contingencia de Friedler: Se ha evidenciado que existen
diversas formas de liderazgo orientadas al analisis de factores que influyen en
la efectividad, como métodos o sistemas para poder llegar a los objetivos

especificos. Se enfoca en las interacciones entre varios sistemas, utilizando
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teorias de sistemas para definir los roles que cada grupo debe cumplir en
situaciones particulares. Esto facilita su aplicacién en una amplia gama de

contexto.

Modelo Situacional de Hersey: Segun esta teoria, el liderazgo se
compone de tres elementos principales: los atributos de los colaboradores, las
circunstancias especificas y las cualidades inherentes del lider. Asi que, los
estilos de liderazgo varian considerablemente y su efectividad depende de cuan
bien se adapten al entorno particular. Ademas, se enfatiza la importancia de
asumir responsabilidad por los colaboradores para cumplir con sus funciones
dadas. La clasificacion en algunos estilos del lider (directivo, persuasivo,
participativo y delegativo) ilustra esta teoria, que busca equilibrar las demandas

de las tareas con las relaciones dentro del contexto organizacional.

Modelo de Trayectoria de House: Esta teoria sobre el liderazgo debe
ajustar las recompensas segun los resultados obtenidos y eliminar obstaculos
para facilitar que los miembros del equipo alcancen los objetivos laborales y
experimenten satisfaccidn dentro de la organizacion. La motivacién, a su vez,
se fundamenta en como los colaboradores satisfacen sus necesidades a través
de un liderazgo efectivo que incluya direccion, apoyo, participacion y

orientacion.

Modelo de Lider Participativo: Se comprende la relevancia de que el
lider participe en las decisiones y considere las opiniones de los colaboradores.
Ademas, aquellos con habilidades de liderazgo estan activamente involucrados
en actividades que contribuyen al logro de los objetivos, mision, vision y

objetivos organizacionales.

Modelo Transformacional: Los creadores de este modelo sostienen que
un lider debe poseer carisma, vision, flexibilidad, inclusion, sentido de
comunidad y democracia. Estas cualidades motivan a los empleados para que
puedan realizar sus responsabilidades diarias y alcanzar los objetivos
organizacionales. Ademas, fomentan la colaboracion en equipo y promueven

la concordancia con la mision, el clima y el deber de la organizacion.
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En lo que respecta a la base cientifica de la segunda variable, clima
organizacional, Arano (2016) menciona que los estudios sobre el
planteamiento conductual se originaron entre los afios 1924 y 1933 en la fabrica
Hawthorne, de la compafiia eléctrica Western que esta ubicado en Chicago. La
meta de este estudio es demostrar si los colaboradores podian aumentar su
productividad, ya sea, aumentando o disminuyendo la iluminacion en su area
de trabajo. Con el estudio dado se podra conocer como la productividad de los
colaboradores va a variar dependiendo del trato que reciben de su propio jefe,
y también va a variar de la estrecha relacion que tienen como grupo a pesar de
las condiciones ambientales en su area de trabajo.

Tal como lo define, Hernandez (2014) EI ambiente de trabajo es crucial
para cualquier empresa, ya que engloba las condiciones sociales y psicoldgicas
que caracterizan a una organizacion y que tienen un impacto directo en el
rendimiento de los empleados. Aspectos como la identificacién del personal
con la empresa, la dindAmica de trabajo en equipo, la resolucién de problemas

y lamotivacién son algunos de los factores clave que influyen en este ambiente.

El colaborador, no solo necesitara de materiales fisicos para realizar su
trabajo, sino, necesitara sentirse involucrado en un ambiente en donde lo
estimulen y asi pueda realizar su trabajo eficazmente. Diversos colaboradores
pueden tener ciertas cualidades que se requiere para un puesto de trabajo, pero
si no estan en un area de trabajo estimulante no podran desarrollarse
activamente y derrochar todo su potencial. Es un enfoque importante el poder
hacer que el colaborador se sienta en un ambiente agradable para que pueda
cumplir con sus objetivos, pero cuando esto no sucede hay una fuga de talentos,
el colaborador empieza a mirar hacia retos nuevos, perjudicando el plan de

retencion de talentos de la organizacion.

Segun Toro (2012) El clima organizacional es el entendimiento que los
empleados tienen de sus condiciones de trabajo, mas que a sus opiniones sobre
esas condiciones 0 a sus actitudes hacia ellas, y tampoco se limita a su
satisfaccion o insatisfaccion con ellas. Esta percepcion surge entre las

dindmicas que se vive dentro de la empresa.

12



Con ello, Rodriguez (2012) Se reconoce que la diversidad observada en
los grupos organizacionales principalmente surge de las personas que
interactian en las instituciones, influenciadas por aptitudes, valores,
expectativas y objetivos individuales. Por lo tanto, el clima organizacional o
ambiente de trabajo resulta de las dindmicas relacionales entre estos

individuos, siendo un factor crucial dentro de la organizacion.

En tanto modo, Guevara (2016) EI concepto complejo del clima
organizacional abarca un conjunto distintivo de atributos que diferencian a una
organizacion de las demas, son perdurables y ejercen influencia sobre el
comportamiento de sus integrantes. Estos atributos se refieren a las condiciones
del entorno interno que los miembros de un grupo organizacional experimentan
y que impactan en su conducta. Los valores que encarnan y como influyen en
el desemperio laboral dentro de la empresa son algunas de las maneras en que
se pueden caracterizar estas cualidades.

En la actualidad, el clima organizacional significa una representacion
dindmica de la vida interna de una institucién, que varia segin las
circunstancias organizativas y la percepcion de los empleados. La
configuracion organizativa, que abarca la distribucion de responsabilidades,
los canales de comunicacion, los métodos operativos, el enfoque de liderazgo
y el sistema de incentivos, influye considerablemente en la percepcion que los

empleados tienen del ambiente organizacional.

Ademas, Alfaro (2019) cita que el clima organizacional se traduce
como es el entorno en el cual interacttan los individuos dentro de una empresa
o institucion, y también se refiere a su estructura y forma de operar. Este clima
estd estrechamente vinculado con lo incentivado que estén los colaboradores
en cada organizacion; cuando esta es alta, el clima promueve satisfaccion,

entusiasmo, interés y colaboracion.

Del mismo modo, el autor Medina (2015) define que el clima
organizacional es una idea de colectivo crucial, ya que, lo que se va a percibir

de él enlaza directamente con lo funcional, politicas y métodos de
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administracion dentro de una organizacion. Este clima esta estrechamente
relacionado con los estados cognitivos y emocionales que impactan
positivamente en la satisfaccion laboral. Su relevancia radica en el efecto que
tiene sobre la conducta de los empleados, lo cual se considera fundamental para

la eficiencia organizacional y el rendimiento.

Segln el autor Gomez (2023) EIl clima organizacional se define por
ciertas caracteristicas que estan presentes en todas las empresas, sin importar

en la organizacion que operen.

El espacio de trabajo es crucial, ya que es donde los empleados llevan
a cabo sus tareas productivas diarias. A pesar de la creciente popularidad del
trabajo remoto y los modelos hibridos, muchos empleados en todo el mundo
contintan laborando en entornos de trabajo convencionales. Cada tipo de

ambiente laboral influye de manera significativa en la experiencia de trabajo.

Un ambiente laboral adecuado debe contar con buena iluminacion y
ventilacién, ademas de areas designadas como espacios de trabajo, bafios,
comedores y zonas de recreo, todas ellas cumpliendo con estandares marcados

de bienestar tanto en salud como en seguridad.

La organizacién de las actividades empresariales es fundamental. Un
entorno laboral ordenado y eficiente, donde los empleados sigan normativos y
procedimientos, se logra mejor promoviendo la colaboracion y persiguiendo
metas compartidas. Sin embargo, muchas empresas operan sin estructuras
claras, jerarquias definidas o roles establecidos, lo que puede afectar el
cumplimiento de horarios, el orden y las reglas. Es crucial establecer un
organigrama, asignar funciones y responsabilidades, estandarizar los procesos
y proveer a los empleados con los recursos necesarios, como herramientas,
equipos y software. Estos elementos son fundamentales para facilitar un
entorno de trabajo productivo donde se puedan generar los productos o

servicios de la empresa.
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El clima organizacional se forma a traves de las relaciones laborales. A
menudo se piensa que este ambiente surge de manera natural, pero la
capacitacion, el trato y la compensacion de los empleados desempefian un

papel crucial en la creacion de un entorno laboral positivo o negativo.

Dando un ejemplo de ello, una empresa ofrece salarios adecuados
conforme al perfil y las expectativas de los empleados, proporciona flexibilidad
en los horarios y beneficios como seguridad social, préstamos, entre otros, se
establecen las situaciones propicias para un mejor clima. En contraste, la falta
de vacaciones, la omision de dias festivos remunerados, la ausencia de
participacion en utilidades y la falta de reconocimiento por la productividad

pueden contribuir a un ambiente laboral desfavorable.

Impacta en los métodos de comunicacion interna: En algunas
organizaciones, se toman decisiones importantes o se implementan cambios
sin consultar previamente ni pronunciar adecuadamente a los empleados. A
veces, los equipos se enteran de estos eventos mediante conversaciones
informales o de pasillo, lo cual no es ideal y puede deteriorar el ambiente

laboral.

Por el contrario, compartir informacion relevante con los lideres de
manera oportuna a través de correos electronicos regulares o boletines internos
promueve un ambiente mas organizado y fortalece la confianza entre los
empleados. Sin importar las jerarquias existentes, la comunicacion efectiva
entre los equipos solo se logra cuando todos los empleados tienen la libertad

de expresarse de manera asertiva, ser cuestionados y recibir retroalimentacion.

De acuerdo al autor Gomez (2023) Es fundamental establecer un
entorno laboral 6ptimo, ya que cuando los empleados trabajan en un ambiente
seguro que promueve su comodidad, se sienten mas estimulados para
desempefiarse eficazmente, experimentan menos estrés, tienen recursos
adecuados para manejar conflictos, estdn mejor preparados para cumplir con

sus responsabilidades y muestran un mayor compromiso con la organizacion.

15



Las empresas obtienen importantes beneficios cuando sus empleados
estan en buena salud, felices y motivados:

Incrementa la eficiencia empresarial y reduce los costos de
contratacion: Segun varios estudios, los empleados con mejor salud tienden a
ser mas productivos. Por ende, los ambientes laborales que promueven una
comunicacion asertiva, proporcionan materiales efectivos y ofrecen
crecimiento profesional y contribuyen significativamente a la productividad
general de la empresa. Los empleados que encuentran satisfaccion en sus roles

tienden a comprometerse mas con sus responsabilidades laborales.

Reduce costos: Un empleado que no estd contento con su trabajo
dificilmente abandonara. Esto significa que no sera necesario invertir en
entrevistas, capacitacion u otros aspectos de la contratacion de nuevos
empleados, lo que significa que los costos asociados con la rotacion de personal
disminuirdn. Ademas, se reducen los gastos asociados con la falta de

empleados.

Cada empresa forja una cultura corporativa distintiva que define su
mision, vision y valores esenciales, estableciendo asi un marco que orienta a
sus empleados. Al fomentar de manera activa una cultura laboral positiva que
sea compartida por todos, desde los empleados hasta los lideres, se crea un
entorno de trabajo propicio que facilita el aumento y el desarrollo dentro de la

empresa en su conjunto como de cada uno de sus miembros.

Ademas, Gomez (2023) Los elementos mas criticos para establecer un

ambiente laboral positivo y saludable en la empresa incluyen:

Liderazgo: La presencia de un lider es fundamental para que un equipo
de trabajo funcione de manera efectiva, ya que actia como un espejo para el
grupo. Este lider debe incluir a sus trabajadores en las decisiones de equipo y
en la asignacion de funciones y objetivos, teniendo en cuenta la experiencia y
las particularidades de cada tarea. Asimismo, debe aprovechar al maximo las

habilidades individuales de cada miembro y fomentar su crecimiento continuo
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con cada tarea. Un lider verdaderamente efectivo no solo impulsa los proyectos
laborales, sino que también reconoce y valora las contribuciones profesionales

y personales de cada empleado.

Motivacion: Es un valor importante que inspira y entusiasma a los
trabajadores, lo que aumenta la productividad. Ademas de brindar
reconocimiento, comentarios y oportunidades de crecimiento, fomentar y

aumentar la motivacion laboral.

Empoderamiento: Implica otorgar a los colaboradores un grado de
autoridad y responsabilidad que va mas alla de sus funciones directas. Esto
implica que los colaboradores participen activamente en la toma de decisiones
en varios niveles de la organizacion. No solo asisten a reuniones por cumplir
con las expectativas de los lideres de equipo, sino que también aportan su

experiencia y perspectivas sobre asuntos criticos para la empresa.

Competitividad: Las organizaciones promueven un entorno
competitivo que reconoce y recompensa las mejores ideas, innovaciones y
logros. Esto puede ser atil para mantener a los equipos concentrados Yy
motivados para abordar nuevos retos y tareas. Sin embargo, es fundamental
evitar el abuso de horas extras, plazos ajustados y demandas crecientes, ya que
pueden causar preocupacion, agotamiento y estrés entre los trabajadores, lo que

afecta negativamente al entorno laboral.

Colaboracién: Algunas empresas fomentan un entorno de trabajo en el
que los empleados trabajan juntos y se apoyan mutuamente, por lo que si uno
de los empleados tiene problemas o se retrasa, los demas estan dispuestos a
ayudarlo a lograr sus objetivos, que en ultima instancia son los objetivos de
todo el equipo. Este tipo de estrategia alienta a todos a trabajar por los mismos
objetivos y en defensa de las mismas causas. No obstante, también requiere
que todos los empleados aporten una cantidad equitativa de esfuerzo y

dedicacion.
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Valores: Esto refleja como funciona una empresa, no solo en las
actitudes de sus empleados, sino también en la comunicacion, la atencion al
cliente, los productos y la responsabilidad social, entre otras cosas. La
implementacién y aplicacién de estos principios en varias partes de la
organizacion ayudard a entablar un ambiente laboral claramente definido y

favorable para la empresa.

Cultura organizacional: El buen funcionamiento y la comunicacion en
una empresa dependen del entorno y equipo de trabajo. La implementacién
exitosa hacia una cultura organizacional conduce a un entorno laboral

favorable.

Resolucién de conflictos: Una serie de emociones negativas como
insatisfaccion, infelicidad, desinterés, desesperanza y depresion pueden surgir
de un conflicto no resuelto entre colaboradores. También puede resultar en
renuncia y, en casos extremos, en agresion. Estos departamentos se enfocan en
diversos areas o temas como la equidad e igualdad. Para mantener un lugar de
trabajo grato, estas unidades juegan un papel crucial al mediar y facilitar la

conciliacion de conflictos.

Teodricamente pudimos justificar la investigacion, ya que, debido a su
contribucion fundamental al conocimiento. Esta investigacion permitira
descubrir nuevas relaciones entre las variables estudiadas y sus dimensiones,
las cuales estdn respaldadas por las practicas existentes. Las evidencias
obtenidas a través de este estudio facilitardn futuras investigaciones para
desarrollar nuevas propuestas teoricas. De esta manera, se podra examinar con
mayor precisién la vinculacion entre la variable estilos de liderazgo y la

variable clima organizacional.

En la practica, la relevancia de esta investigacion se fundamenta en su
enfoque en el uso de datos concretos sobre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional. Este enfoque permitird a la instituciébn tomar decisiones
informadas. Asimismo, se anticipa que el impacto positivo de estas variables

en la municipalidad distrital de Pativilca se manifestara en un mayor sentido
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de pertenencia de los colaboradores hacia la institucion y en la mejora de la
calidad del servicio ofrecido a los usuarios.

Metodoldgicamente, podemos respaldar esta investigacion debido a su
enfoque objetivo, preciso y veraz. Emplearemos métodos cientificos que
abarcan la investigacion basica, utilizando un disefio no experimental de
enfoque cuantitativo y descriptivo, especialmente centrado en correlaciones y

un corte transversal.

Socialmente, Es fundamental destacar que, a la vista de los resultados
obtenidos, los profesionales del &mbito administrativo tienen la oportunidad de
abordar desafios sociales mediante la constante mejora de los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en la institucion. En este sentido, es crucial
que los lideres empleen eficazmente su capacidad de liderazgo para generar
impactos positivos en la poblacion, cumpliendo con las regulaciones locales

vigentes y elevando asi la calidad de los servicios comunitarios.

En lo cientifico, Este estudio proporcionara resultados detallados y
analisis de datos que serviran como base fundamental para investigaciones
posteriores y para generar informaciéon crucial para la institucion. Esto
permitiré el desarrollo de nuevas estrategias orientadas a mejorar el dialogo y
el entorno laboral entre los trabajadores. Ademas, se apoya en una hipotesis
claramente definida, utilizando métodos cientificos como andlisis estadisticos,
incluyendo el método de Spearman, entre otros, garantizando asi la precision

de la informacidn y la confirmacion de las técnicas utilizadas.

Hoy en dia, se espera que los estilos de liderazgo de las autoridades
elegidas por voto popular en Per( contribuyan y respalden al Estado en la toma
de decisiones para solucionar los problemas de la poblacion, en lugar de
convertirse en obstaculos en este proceso. La poblacion demanda mayor
eficiencia y eficacia de sus autoridades, asi como resultados concretos de su
gestion, esperando que los lideres realicen un trabajo mas honesto y

comprometido en beneficio de todos. Mori (2019)
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La desorganizacion laboral es el principal problema derivado de un
liderazgo deficiente en las direcciones o gerencias municipales. Este problema
aparece diariamente y causa incomodidad, retrasos, incomodidad y falta de
cumplimiento en las funciones de las direcciones, subgerencias, departamentos
y unidades. Esto demuestra que no hay claridad sobre qué estilo de liderazgo
adoptar para una gestion municipal efectiva y como crear un ambiente laboral

favorable para el personal. Garcia (2019)

En ese contexto, es crucial implementar un estilo de liderazgo efectivo
para optimizar el rendimiento laboral del personal municipal. Esto no solo
busca mejorar el clima organizacional, sino también promover resultados

positivos que beneficien el bienestar de los ciudadanos. Garcia (2019)

En ese sentido, La Municipalidad de Pativilca enfrenta desafios
significativos, especialmente en términos de liderazgo deficiente que
contribuye a un clima laboral adverso. La falta de liderazgo efectivo se refleja
en improvisaciones frecuentes como respuesta a los problemas, lo cual
evidencia una carencia en la direccion estratégica y el compromiso entre los
colaboradores. Este panorama afecta negativamente el clima organizacional
dentro de la institucién, con consecuencias directas en el bienestar de la
comunidad. En este contexto, surge la siguiente interrogante: ¢Cudl es la
relacién entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Pativilca en el afio 2024?

Al conceptualizar la primera variable, segin Herrera (2015), sefiala que
el estilo de liderazgo determina la manera en que un lider interactua con sus
colaboradores y se orienta hacia el logro de metas. El desarrollo de sus
habilidades con este estilo dependera de la educacion y las experiencias. La
capacidad de un lider para liderar a sus colaboradores, recordando siempre la
importancia de manejar tanto habilidades técnicas como humanisticas,
adaptandose al nivel jerarquico que ocupe dentro de la estructura

organizacional, es lo que define el éxito de un lider.
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Igualmente, el autor Bonifaz (2012) define que aplicar un estilo de
liderazgo dentro de las organizaciones no siempre va a asegurar que sea el mas
adecuado, ya que se puede llegar a aplicar de diferente manera, de acuerdo a
los problemas o sucesos que enfrente el administrador, el duefio o los propios
directivos del negocio. Algunos estilos son los que méas resaltan en ciertas
organizaciones, los cuales son: el lider autocratico, mayormente es el que
manda y solo se enfoca en que todo se cumpla a como €l lo pidio, el lider
democratico, este lider va a conversar y consultar con los colaboradores sobre
las acciones y decisiones que tomara Yy, por Ultimo, el lider transformacional
asume riesgos, hace cambios positivos, inspira y se preocupa por lograr las

metas y por el crecimiento personal de los colaboradores.

Ademas, podemos agregar como el autor Delgado (2013) menciona el
lider va a variar cuando trate de escoger un estilo para liderar, ya sea segln el
lugar, el tiempo y las circunstancias. Hay formas en que un lider puede crecer.
La primera es conocerse, la segunda es la empatia, y la tercera es la capacidad
de comunicarse. La comunicacién es esencial para el trabajo en equipo porque
permite compartir la misién, los objetivos, los resultados y las recompensas.

Con esto, el lider puede elegir un estilo segin sus habilidades.
El liderazgo presenta las siguientes dimensiones:

Liderazgo autocratico, menciona Carrefio (2016) va a ignorar la
relacién que existe entre comunicacion, liderazgo y persuasion. El pensamiento
que tiene este lider sobre las relaciones con el trabajador lo aleja notoriamente
de ellos, porque solo se basa en el poder. El liderazgo autocratico tiene una
caracteristica, el cual es la falta de dialogo con su equipo de trabajo, la

monotonia de este lider hace que sea un anti lider para todos sus colaboradores.

Segun los autores Escanddn y Hurtado (2016) el lider autocratico se va
a caracterizar por tener mas enfasis en el rendimiento y poco énfasis hacia los
trabajadores. Mayormente, podria pensar que sus colaboradores son perezosos,
irresponsables y poco confiables para asignarles tareas. Ademas, podria creer

que la planificacién, organizacion, control y toma de decisiones deben ser
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responsabilidad exclusiva del lider, con la participacion limitada de algunos
colaboradores. Este tipo de lider depende del trabajo duro, la autoridad, el

poder y la manipulacion para lograr sus objetivos.

En tanto, Nicuesa (2014) el lider autocratico es un modelo en el cual se
basa en el poder totalitario de las tomas de decisiones y en donde los
colaboradores solo se limitan a obedecer 6rdenes del lider, lo que conlleva a
una alta desmotivacion en el equipo de trabajadores porque los empleados solo
se sienten como una maquina de trabajo, esto genera una forma de trabajo muy

impersonal.

Liderazgo democratico, segun Ayoub (2021) Bajo la supervision del
lider, los miembros de la organizacion discuten los planes, politicas y
decisiones. Este lider se ve como una ayuda para poder mejorar el ambiente
laboral entre los colaboradores y estd en constante disposicion para oir
opiniones asertivas de los demas. En Ultima instancia, este tipo de liderazgo es

aceptado porque es un lider que se comunica y es justo en todos los sentidos.

Al igual, segun los autores Gonos y Gallo (2013) el lider democratico
se distingue por fomentar la participacion del colaborador en la organizacion
para tomar decisiones asertivas. El gerente busca involucrar a los empleados
en la discusion de asuntos laborales, informéandolos sobre temas relevantes
como el progreso y las relaciones interpersonales. Este tipo de lider demuestra
habilidades comunicativas efectivas al dedicar tiempo para escuchar

activamente, mostrar empatia y valorar las ideas del equipo.

Para el autor, Taracena (2014) aunque el lider democratico tiene la
ultima palabra en la toma de decisiones, siempre escucha las contribuciones e
ideas de los miembros del equipo durante este proceso. Esto no solo conduce a
mejores resultados y satisfaccion entre los miembros, sino que también ayuda
a desarrollar habilidades, ya que el lider ejerce una influencia positiva en el
equipo. Esto motiva a los miembros a desempefiarse de manera excelente, mas
alla de las recompensas econdmicas. Si bien este estilo de liderazgo requiere

tiempo para alcanzar los objetivos, al final se obtienen resultados satisfactorios.
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Este enfoque puede implementarse en situaciones donde el trabajo en equipo
es crucial y la calidad prevalece sobre la rapidez o eficacia.

El liderazgo transformacional, segin Azanza, Moriano y Melero
(2013), El mejor enfoque para dirigir una organizacién hacia el cambio y la
innovacion es este tipo de liderazgo. En este enfoque, el lider actia como un
coach motivacional para sus seguidores, inspirandolos y motivandolos tanto
para que dediquen toda su capacidad al trabajo y alcancen resultados como para

encontrar desarrollo personal a través de sus responsabilidades laborales.

De igual manera, Odumery y Ifeanvi (2013) se menciona que un lider
transformacional es el que inspira a sus simpatizantes para lograr resultados
excepcionales tanto en su desarrollo profesional como personal. Estos lideres
muestran interés por el crecimiento de sus seguidores y se esfuerzan por
cambiar su percepcion sobre los desafios que enfrenta la organizacion. En
resumen, los lideres transformacionales no solo motivan a sus seguidores, sino

que también buscan influir de manera significativa en su comportamiento.

Igualmente, Jaramillo y Fierro (2016) Un lider transformacional se
fundamenta en valores como la seguridad y la afirmacién. Este lider asume
riesgos para implementar cambios positivos en los demas, inspira y esté abierto
a aprender de sus comparfieros para lograr objetivos comunes, y promueve el
desarrollo personal. Al colaborar con un equipo que comparte valores solidos
alineados con la visién y la mision organizacional, este tipo de liderazgo se ve
reforzado. El liderazgo inspirador, también conocido como liderazgo
motivacional, se enfoca en cémo un lider influencia a sus seguidores para

alcanzar los objetivos de la organizacion.

Conceptualizando la segunda variable, clima organizacional, segun
Chiavenato (2012) Consiste en el ambiente en donde los colaboradores de una
organizacion se desenvuelven. Esta unido al grado de motivacion que tienen
los colaboradores y muestra de una manera detallada la situacién motivacional
que existe dentro de la organizacion. Es propicio que se cubra la saciedad de

los trabajadores y que haya una buena moral entre los integrantes del equipo,
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ya que esto va a generar un buen rendimiento, y es desfavorable cuando no se

cubren las necesidades que tienen los colaboradores.

De igual forma, el autor Alvarez (2016) menciona que es el entorno que
se manifiesta en organizacion, producido y percibido por las situaciones en las
que el colaborador experimenta dentro del grupo acorde a las condiciones
sociales, a la distribucion organizacional que se manifiesta mediante las
creencias, sensacion, grado de participacion y actitudes, lo cual manifestara la

eficiencia del grupo de trabajo.

Asimismo, segun Palma (2014) el clima organizacional se define como
la sensacion que se enlaza con el ambiente laboral, permite implantar el
funcionamiento de sucesos y resultados dentro de la organizacion. Hace
hincapié a la necesidad que el colaborador tiene con su entorno y también
algunos aspectos laborales como es la realizacién personal, capacidad para
realizar eficazmente sus labores, lo esencial de tener una comunicacion activa,
la supervision que recibe, las condiciones laborales y sobre la facilidad de
informacidn que pueda obtener y también sus compafieros para poder cumplir
con sus labores eficazmente. Estas peculiaridades se perciben tanto directa e
indirectamente por los trabajadores y que tendran un efecto en el
comportamiento laboral. EI clima organizacional es un factor que va a variar

tanto en la organizacién como individualmente.
El clima organizacional presenta estas dimensiones:

Supervision, segun el autor Palma (2014) es la percepcion de
operatividad y sentido de los jefes al momento de supervisar una accion
laboral, ademas tiene una relacién con el apoyo que se da, sobre la orientacion

de tareas que realizan constantemente y sobre el desempefio de sus labores.

En tal sentido, el autor Fernandez (2015) menciona que la supervision
consiste en la accion que tiene un gerente sobre otra persona para poder medir
la responsabilidad que tiene. En este sentido trata sobre el control y evaluacion

que tiene un lider.
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Para el autor, Bartle (2013) la supervision es la observacion y andlisis
de todas las listas planeadas dentro de un proyecto. El desarrollo diario sobre
la informacion de todos los proyectos constituidos. Controlar y evaluar es parte
del proceso de supervision de todas las actividades. Ademas, consiste en
informar sobre los avances que se tiene de los proyectos a los directivos,
cualificar el rendimiento de los colaboradores, implementadores y
beneficiarios del proyecto. Con los informes recabados ayudara a los
directivos, jefes, a usar cierta informacion para poder implementarlo a favor de

la organizacion, tomando en cuenta siempre las buenas decisiones aplicadas.

Comunicacién: segiin menciona Palma (2014) consiste en la claridad,
fluidez, congruencia, prontitud y exactitud del tema referente y relativo al trato

que fluye entre los clientes y la atencion que se brinda.

Segun el autor, Garcia (2012) la comunicacion es un punto importante
para cualquier organizacién. A pesar de ello, en las empresas sigue siendo un
punto fragil de sobrellevar. Ejemplo de ello, son la falta de estructura de
funciones gue tienen las diferentes areas, tales como recursos humanos, como
también hacia algunos aspectos técnicos y econémicos, los cuales son de gran

importancia para poder llevar a cabo de forma satisfactoria.

Para Aljure (2015) menciona algunos aspectos de la comunicacion que
se vive dentro de las organizaciones, las cuales son: comunicacion interna,
comunicacion institucional, comunicacion mercadoldgica o comercial. Con
apoyo a esta propuesta se puede definir sobre el desarrollo de ideas estratégicas
que se centran en “generar, conservar y ampliar, entre los interesados, los

grados de: claridad, fluidez, conocimiento e imagen.

Condiciones laborales, nos menciona el autor Palma (2014) es el
registro que tiene una organizacion para proporcionar los recursos materiales,
financieros y psicosociales necesarios y asi de manera eficaz puedan realizar

sus funciones.
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De igual manera, el autor Pérez (2012) menciona que la condicién de
la labor que se realiza esta relacionado con el entorno de trabajo del empleado.
Las condiciones laborales son importantes para la calidad, la seguridad e
higiene en el lugar de trabajo, pero la comodidad y la salud de los empleados

también son importantes.

Asimismo, Chiavenato (2012) refiere que las condiciones laborales
consisten en el ambiente que vive el colaborador, lo cual determinara la
motivacidn, el agrado o insatisfaccion laboral. La motivacion va a depender de
dos puntos importantes: EI primero hace referencia a las condiciones higiénicas
del entorno del trabajador. Hace referencia a las instalaciones y el entorno que
representan la totalidad de las condiciones fisicas. EI segundo punto crucial se
refiere a la motivacion y aborda el perfil que se requiere en el cargo y las tareas
adecuadas y relacionadas que crea un grado de satisfaccion y ayuda a aumentar
los niveles de productividad de excelencia.

Operacionalizando la primera variable, estilos de liderazgo, Se destaca
que estas acciones e interacciones, que estan influenciadas por las
caracteristicas individuales de los empleados y el entorno laboral, son
esenciales para lograr los objetivos organizacionales. Una escala de Likert se
puede usar para evaluar el estilo de liderazgo, ya sea autoritario, democratico

o transformacional, para evaluar su efectividad y adecuacion al entorno laboral.

Operacionalizando la segunda variable, el clima organizacional implica
examinar los elementos del ambiente de trabajo, proporcionando un
diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas para potenciar los
procesos y metas de la organizacion. Esta evaluacion se llevara a cabo

utilizando una escala de medicién comparativa, como la escala Likert.

Para dar argumento cientifico, planteo la hipdtesis general: H1 El estilo
de liderazgo se relaciona significativamente con el clima organizacional en la

municipalidad distrital de Pativilca, 2024.
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HO El estilo de liderazgo no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Por otro lado, mi proposito fue, Describir la relacion que hay entre los
estilos de liderazgo y el clima organizacional en la municipalidad distrital de

Pativilca, 2024. Asimismo, propongo los objetivos especificos.

Detallar el nivel de los estilos de liderazgo en la municipalidad distrital
de Pativilca, 2024.

Identificar el nivel del clima organizacional en la municipalidad
distrital de Pativilca, 2024.

Establecer la relacion entre el liderazgo autocratico y el clima

organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Explicar la relacion entre el liderazgo democratico y el clima

organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima

organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.
Metodologia

El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, empleando una escala para recoger
datos objetivos, seguido de un anélisis estadistico para sintetizar, interpretar e
inferir los resultados obtenidos (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefio no experimental y transaccional se utilizé ya que se examinaron solo
las caracteristicas teoricas de las variables sin alteraciones, mediante el uso de
un cuestionario Unico para cada constructo (Hernandez y Mendoza, 2018). El
disefio descriptivo correlacional se aplico en el estudio, comenzando con la
descripcion de los estilos de liderazgo y el clima organizacional, seguido por

la evaluacion de la relacidn entre ambos (Arias, 2016).
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Su esquema metodoldgico es el siguiente:
O
l 1

7
R

Donde:

M: Trabajadores

O1.: Estilos de liderazgo
O2: Clima organizacional

r: relacion de variables.
Poblacion Muestral:

La poblacién del estudio estd compuesta por los trabajadores cuyos
registros de empleo estan vinculados conceptualmente a enero del presente
afio en la municipalidad distrital de Pativilca. Este grupo incluye a 49

colaboradores del area administrativa que participaran en la investigacion.
Técnicas e instrumentos de investigacion

Se empled una encuesta para recolectar datos de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Pativilca en el afio 2024.

El cuestionario fue utilizado para obtener la informacion requerida para el
estudio, y estd compuesto por preguntas estructuradas que siguen la Escala

Likert para su regulacion.

Validez y Confiabilidad de la Informacion

Se validé el instrumento mediante el juicio de tres profesionales con
experiencia comprobada, quienes deben poseer competencias conforme a las
normativas fijadas por la universidad. Para determinar la confiabilidad, se
utilizd el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual proporciond resultados

consistentes y sélidos.
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Se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,930 para los estilos de
liderazgo, asegurando un alto nivel de confiabilidad en la aplicaciéon del

instrumento.

Asimismo, se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,941 para el
clima organizacional, reforzando la confianza en la aplicacion del instrumento

en este contexto.

Procesamiento y analisis de la informacion.

Para analizar los datos de esta investigacion, se emplearon cuestionarios
calibrados mediante la escala de Likert para recopilar informacion sobre las
percepciones de las variables estudiadas. Se utilizd un instrumento
previamente validado y cuya confiabilidad fue probada mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach. Ademas, se realizaron la correccion y la tabulacion de los
datos, asi como la elaboracidn de tablas y graficos conforme a las normas APA.
Estos andlisis e interpretaciones de datos se llevaron a cabo utilizando el

software estadistico SPSS version 25.
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3. RESULTADOS

Objetivo general: Describir la relacion que hay entre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca,
2024.

Hipotesis general:

H1 El estilo de liderazgo se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2024.

Ho El estilo de liderazgo no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2024.

Tabla 1 Coeficiente de correlacion entre los Estilos de Liderazgo y Clima

Organizacional.

Clima
Estilos de organiz
liderazgo acional

Rho de Estilos de liderazgo Coeficiente de 1.000 522"
Spearm correlacion
an Sig. (bilateral) . <.001
N 49 49
Clima organizacional ~ Coeficiente de 522" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 49 49

Se interpreta:

Segun se puede ver en la tabla 1, de acuerdo con la medida de correlacion
Rho de Spearman, el coeficiente obtenido fue de 0,522*, indicando una correlacion
positiva moderada con un valor de p < .001, significativamente menor que 0,05.
Esto demuestra una fuerte relacion entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional, lo que lleva al rechazo de la hipotesis nula (Ho) y a la aceptacion

de la hipotesis alternativa (H1).
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Obijetivo especifico 1: Detallar el nivel de los estilos de liderazgo en la

municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Tabla 2: Nivel de la variable Estilos de Liderazgo.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Regular 10 20.4
Bueno 2 4.1
Excelente 37 75.5
Total 49 100.0

80

60

40

Porcentaje

20

| 41% |

Reqular Bueno Excelente

Estilos de Liderazgo

Figural
Se interpreta:

En la tabla 2 se indica que el 75.5% de los encuestados consideran que el

nivel de estilos de liderazgo es excelente, mientras que el 20.4% lo califica como

regular y el 4.1% lo percibe como bueno.
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Obijetivo especifico 2: Identificar el nivel del clima organizacional en
la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Tabla 3: Nivel de la variable Clima Organizacional.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Regular 6 12.2
Bueno 11 22.4
Excelente 32 65.3
Total 49 100.0

60

40

Porcentaje

20

0
Reqular Bueno Excelente

Clima Organizacional

Figura 2
Se interpreta:

En la tabla 3 se observa que el 65.3% de los participantes consideran que
el nivel de clima organizacional es excelente, mientras que el 23.4% lo califica

como bueno y el 12.2% lo percibe como regular.
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Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre el liderazgo autocratico

y el clima organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Hipdtesis general:

H1 El liderazgo autocratico se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2024.

Ho El liderazgo autocratico no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2024.

Tabla 4 Coeficiente de correlacion entre el Liderazgo Autocratico y el

Clima Organizacional.

Clima
Liderazgo  organiz
Autocratico  acional
Rho de Liderazgo Autocratico Coeficiente de 1.000 143
Spearm correlacion
an Sig. (bilateral) . .328
N 49 49
Clima organizacional  Coeficiente de 143 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .328 .
N 49 49

Se interpreta:

Segun se aprecia en la tabla 4, el coeficiente obtenido es de 0,143*, indicando

una correlacién positiva muy débil, con un valor de p=0,328, significativamente menor

que 0,05. Esto muestra que no existe relacion estadisticamente significativa entre el

liderazgo autocratico y el clima organizacional, lo que conduce al rechazo de la

hipdtesis nula (Ho) y a la aceptacion de la hipotesis alternativa (H1).
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Objetivo especifico 4: Explicar la relacion entre el liderazgo democrético

y el clima organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.
Hipdtesis general:

H1 El liderazgo democratico se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2024.

Ho El liderazgo democrético no se relaciona significativamente con el

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2024.

Tabla 5 Coeficiente de correlacion entre el Liderazgo Democratico y el

Clima Organizacional.

Clima
Liderazgo  organiz
Democratico  acional

Rho de Liderazgo Democratico Coeficiente de 1.000 429"
Spearm correlacion
an Sig. (bilateral) . .002
N 49 49
Clima organizacional ~ Coeficiente de 429" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .002 .
N 49 49

Se interpreta:

Segln se observa en la tabla nimero 5, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,429*, lo cual indica una correlacion positiva moderada. El valor
de p=0,002 es significativamente menor que 0,05, lo que sugiere una significancia
estadistica considerable entre el liderazgo democratico y el clima organizacional.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa
(H1).
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en la municipalidad distrital de
Pativilca, 2024.

Hipdtesis general:

H1 El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2024.

Ho El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con el

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2024.

Tabla 6 Coeficiente de correlacion entre el Liderazgo Transformacional y
el Clima Organizacional.

Clima
organi
Liderazgo zacion
Transformacional al
Rhode Liderazgo Coeficiente de 1.000 910"
Spearma Transformacional correlacion
n Sig. (bilateral) . <.001
N 49 49
Clima organizacional ~ Coeficiente de .910™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 49 49

Se interpreta:

Segun se ve en la tabla nimero 6, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0,910%, lo cual indica una correlacion positiva muy fuerte. El valor de p=<.001 es
significativamente menor que 0,05, lo que sefiala una significancia estadistica
considerable entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Por
consiguiente, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa
(HL).
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4. Andlisis y discusion

Los resultados se analizan comparando las adquisiciones con las teorias
pertinentes y estudios previos relacionados. En tanto al vinculo del objetivo
general de este estudio, que es, Describir la relacion que hay entre los estilos
de liderazgo y el clima organizacional en la municipalidad distrital de
Pativilca, 2024.

Segun los resultados de la tabla 1, la investigacion ha establecido la existencia
de una relacion entre las variables estilos de liderazgo y clima organizacional.
Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,522*, indicativo de una
correlacion positiva moderada, con un valor de p=<.001, significativamente
inferior a 0,05, lo cual subraya una gran significancia estadistica. Por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (H1). Estos
resultados se contrastan con otras como es el caso de Ninaco (2023) en su tesis
en cuanto al estilo de liderazgo, los resultados demuestran que se relaciona
directa y significativamente con un 0.56 de Spearman, determinando que los
directores de area mientras adopten un enfoque van a generar responsabilidad,
trabajo en equipo y compromiso, ademas, sugiere la promocion del liderazgo
transformacional y democrético, la evaluacion y el ajuste del liderazgo
autocratico, la creacion de sistemas continuos de evaluacion y comentarios, y
la constante capacitacion de los jefes de cada area. Ademas, en el estudio de
Yauricasa y Huaranca (2023) también contrastan con sus resultados 0.379,
siendo una correlacion baja, Ileg6 a la conclusion de que debe haber un objetivo
que fortalezca las habilidades de los jefes de area porque esto puede conducir
a un mejor clima y al logro de las metas institucionales. Concluyé que el
liderazgo transformacional es valorado por los colaboradores y debe ser una
practica constate como el liderazgo democratico porque ha demostrado
voluntad de querer exponer sus ideas para mejorar la relacion con los gerentes
y traer nuevas ideas.

Los hallazgos obtenidos muestran que hay un vinculo entre el liderazgo dentro
de la organizacion y el clima organizacional en los colaboradores. El
liderazgo optimo permite que los empleados obtengan mejores resultados en

el clima de trabajo. Estos resultados apoyan a nuestra hipotesis planteada.
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En relacidn al objetivo especifico 1,

Detallar el nivel de los estilos de liderazgo en la municipalidad distrital de
Pativilca, 2024.

Segun los resultados de la tabla 2, se ha logrado determinar que, el 75.5% del
total de encuestados, opina que el liderazgo es excelente. En su estudio,
Repuello (2023) similar al nuestro, menciona que se debe implementar
programas de estilo de liderazgo, ya que, se requiere tener un buen lider con
capacidades y compromiso para cumplir los servicios a la comunidad, sin esto,
no se podria aumentar la condicién de atencion y eficacia a resultados que da
la municipalidad. En tanto Cavero (2023) menciona también que se debe
adquirir un objetivo el cual sea la constante capacitacion a los colaboradores,
con la intencion de aumentar la eficacia hacia los resultados a través de las
habilidades, para que sobresalgan en sus areas y se conviertan en lideres.
Ademas, se debe desarrollar objetivos que aumentar el bienestar del entorno de
trabajo, la comunicacion, el rendimiento del personal y el involucramiento
profesional mediante incentivos financieros o materiales.

Para que una organizacion obtenga resultados 6ptimos, es fundamental
considerar el nivel de liderazgo, un liderazgo efectivo garantiza una fluida
comunicacion, una clara comprension de las funciones de cada unidad
organica y la habilidad de satisfacer lo que necesita la organizacion.

En relacion al objetivo nimero 2,

Identificar el nivel del clima organizacional en la municipalidad distrital
de Pativilca, 2024.

Segun se aprecia los resultados en la tabla 3, se ha logrado determinar que, el
65.3% del total de investigados, opina que el clima organizacional es excelente.
En su estudio, Ramirez (2023) semejante al nuestro, nos menciona que es de
importancia proponer un entorno laboral adecuado, el cual conlleve a mejorar
la relacion entre los trabajadores y jefes. Ademas, indica que este sistema
deberia enfocarse en aspectos claves como la comunicacion efectiva, las
relaciones entre colaboradores y el establecimiento de objetivos compartidos.,
de esta manera, se garantiza disponer de informacion precisa al momento de

tomar decisiones estratégicas. A su vez Diaz (2023) concluyé que es

37



fundamental promover la comunicacion interna, el reconocimiento, la igualdad
y el respeto de los logros basados en objetivos, asi como implementar otras
iniciativas destinadas a mejorar el clima organizacional de la empresa.
Ademas, es necesario ofrecer capacitaciones para mejorar las habilidades de
los empleados, permitiéndoles contribuir con resultados que ayuden a alcanzar
los objetivos institucionales. Asimismo, se debe mantener una constante
promocion de la motivacion para asegurar un ambiente positivo y energético
durante la realizacion de las actividades laborales.

Es de significancia que las organizaciones mantengan un buen clima
organizacional, ya que de esto dependeran las buenas relaciones entre los
colaboradores y las unidades organicas. Una comunicacion clara y precisa,
junto con el desarrollo de habilidades y conocimientos accesibles para todos,
es esencial para concretar los planes de la institucion.

En relacién al objetivo nimero 3,

Establecer la relacion entre el liderazgo autocratico y el clima
organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Segun los resultados de la tabla 4, se ha establecido que existe una relacion
entre la dimension del liderazgo autocratico y el clima organizacional. Se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,143*, indicando una relacion positiva
muy débil, con un valor de p=0,328, significativamente menor que 0,05. Esto
subraya una significancia estadistica considerable entre el liderazgo
autocratico y el clima organizacional, lo que conlleva al rechazo de la hipotesis
nula (Ho) y a la aceptacidn de la hipétesis alternativa (H1).

Estos resultados estan alineados con las investigaciones previas de Cabrera
(2023) quien concluye que, el lider autocratico tiene que tiene que mejorar en
la practica con la finalidad que haya un buen resultado para el bien de los
colaboradores de la entidad, conlleva también que el lider deberia llevar cursos
de habilidades blandas que promueva las practicas sobre el estilo de liderar con
la finalidad de aumentar la calidad en la gestion municipal. Por su lado Zifiiga
(2023) sefiala que establecer un programa orientado al desarrollo de
habilidades de liderazgo podria potenciar significativamente los resultados

organizacionales. Ademas, enfatiza la necesidad crucial de mantener
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relaciones positivas entre lideres y empleados para cultivar un entorno laboral
armonioso. Esto implica la aplicacion versatil de diferentes estilos de liderazgo
y la gestion efectiva de las emociones para prevenir interferencias en las
responsabilidades laborales.

Cabe sefialar que el liderazgo autocratico puede ser efectivo en ciertas
circunstancias, pero a menudo resulta en un clima organizacional menos
positivo. Para lograr un lugar de trabajo propicio y eficaz, es esencial
equilibrar el control con la participacion y valoracion de los colaboradores.
Con respecto al objetivo numero 4,

Explicar la relacion entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Segun los resultados de la tabla 5, se ha establecido una correlacién entre la
dimension del liderazgo democratico y el clima organizacional. Se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0,429*, indicando una relacion positiva
moderada, con un valor de p=0,002, significativamente inferior a 0,05. Esto
subraya una significancia estadistica considerable entre el liderazgo
democrético y el clima organizacional, lo que lleva al rechazo de la hip6tesis
nula (Ho) y a la aceptacién de la hipotesis alternativa (H1). Segin De Cruz
(2022), es crucial mantener un estilo de liderazgo democréatico que fomente la
participacion activa de los colaboradores en las actividades orientadas al
cumplimiento de los objetivos institucionales. Para mitigar el individualismo y
contrarrestar aspectos negativos del liderazgo, es fundamental delegar
responsabilidades y promover la colaboracién en equipo. Asimismo, Vargas y
Castillo (2022) concluyeron que en la actualidad es fundamental para un lider
dirigir eficazmente equipos de trabajo. Es crucial que el lider genere ideas y
proponga acciones a su equipo con base en el carisma y la motivacion, lo cual
facilitard mejoras continuas mediante diagndsticos frecuentes. Estos permiten
entender como los directivos supervisan sus equipos Yy gestionan las
operaciones dentro de la organizacion.

En las instituciones, el liderazgo democratico contribuye a un clima
organizacional positivo al fomentar la comunicacion, la motivacion, la

innovacion y el desarrollo de habilidades, mientras construye un entorno
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propicio. Este enfoque equilibrado es fundamental para crear un ambiente
sano Yy eficaz.

En relacion al objetivo nimero 5,

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Segun los hallazgos de la tabla 6, se ha confirmado que existe una correlacién
entre la dimensidn del liderazgo transformacional y el clima organizacional. Se
obtuvo un coeficiente de 0,910, lo que indica una relacion positiva muy fuerte,
con un valor de p=<0,001, significativamente inferior a 0,05. Estos resultados
subrayan una significancia estadistica considerable entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional, lo que conduce al rechazo de la
hipdtesis nula (Ho) y a la aceptacién de la hipdtesis alternativa (H1). Segun
Ronda (2023), sugiere implementar un plan de accion dirigido a los jefes y
lideres organizacionales para fortalecer el liderazgo transformacional, con el
objetivo de mejorar el clima laboral y establecer programas de bienestar que
incluyan el desarrollo de habilidades blandas, liderazgo y comunicacion. Esto
contribuiria a crear un entorno laboral positivo y satisfactorio para todos los
empleados. Desde la perspectiva de, Veliz (2022) sostiene que un liderazgo
efectivo motiva a los empleados a desempefiarse con eficiencia y cumplir con
las responsabilidades laborales, contribuyendo asi al logro de los objetivos
institucionales. Ademas, destaca que el liderazgo transformacional se practica
comunmente a niveles tanto regulares como elevados, fundamentado
principalmente en confianza y compromiso.

Los resultados nos muestran que este tipo de tiene una posicion méas profunda
y asertiva en el clima organizacional. Al inspirar, empoderar y desarrollar a
los colaboradores, estos lideres crean un ambiente de trabajo motivador,
innovador y consistente, que no solo mejora el bienestar de los empleados,

sino que también impulsa el éxito organizacional.
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5. Conclusiones y recomendaciones
5.1. Conclusiones

Se ha establecido que el estilo de liderazgo esta asociado al clima organizacional
en la Municipalidad Distrital de Pativilca en 2024. Este vinculo se refleja en un
coeficiente de correlacion de 0,522*, indicativo de una relacion positiva moderada,
con un valor de p=<0,001, significativamente menor que 0,05, lo cual sefiala una
importante relacién entre ambas variables. Esto implica el rechazo de la hipétesis
nula (Ho) y la aceptacion de la hipdtesis alternativa (H1). Estos resultados sugieren
que aumentar la influencia del lider en los colaboradores también mejora de

manera positiva el clima organizacional.

Se ha determinado que el liderazgo se encuentra mayoritariamente en un nivel
Optimo, con un 75.5% de los encuestados manifestando esta evaluacion. Un 20.4%
lo considera regular, mientras que solo un 4.1% lo percibe como bueno. Estos
resultados indican que la mayoria de los colaboradores reconocen la importancia
del liderazgo como facilitador de una comunicacion fluida y guia para alcanzar los
planes institucionales. Por el contrario, la ausencia de un liderazgo efectivo podria
tener consecuencias negativas, afectando tanto el logro de los objetivos

organizacionales como el clima laboral.

Se ha determinado que el clima organizacional ha alcanzado un nivel excelente,
con un 65.3% de los encuestados expresando esta evaluacion. Ademas, un 23.4%
considera que el clima es bueno, mientras que un 12.2% lo percibe como regular.
Esto indica que la mayoria de los colaboradores experimentan un ambiente
propicio para cumplir con sus responsabilidades, lo cual es fundamental para su
empoderamiento y confianza al enfrentar nuevos desafios. Esta percepcion
positiva contribuye de manera significativa a mantener un estado de animo

favorable durante la realizacion de sus actividades diarias.

Se ha confirmado que existe una relacion entre el liderazgo autocratico y el clima
organizacional entre los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pativilca
en 2024. Esta asociacion se refleja en un coeficiente de 0,143*, indicando una
relacion positiva muy débil, con un valor de p=0,328, mayor al umbral de

significancia de 0,05. Por lo tanto, se establece que no existe relacion significativa

41



entre estas variables, lo cual lleva al rechazo de la hipotesis nula (Ho) y a la
aceptacion de la hipdtesis alternativa (H1). En resumen, estos hallazgos sugieren
que un mejor estilo de liderazgo autocratico percibido conlleva a una mejora en el

clima organizacional.

Se ha confirmado que existe una relacion entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional entre los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pativilca
en 2024. Esta asociacion se observa en un coeficiente de 0,429*, lo que indica una
relacién positiva moderada, con un valor de p=0,002, significativamente menor
que el nivel de significancia de 0,05. Por lo tanto, se establece que existe una
conexidn entre estas variables, lo cual lleva al rechazo de la hipétesis nula (Ho) y
a la aceptacion de la hipdtesis alternativa (H1). En resumen, estos resultados
sugieren que un mejor estilo de liderazgo democratico percibido conduce a una

mejora en el clima organizacional.

Se ha determinado que existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional entre los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pativilca en 2024. Esta asociacién se evidencia en un
coeficiente de 0,910*, indicando una correlacion positiva muy alta, con un valor
de p=<0,001, inferior al nivel de significancia de 0,05. Por lo tanto, se confirma la
presencia de una conexién entre estas variables, lo que lleva al rechazo de la
hipétesis nula (Ho) y a la aceptacion de la hipétesis alternativa (H1). En resumen,
estos resultados subrayan que un estilo de liderazgo transformacional mas efectivo

percibido conduce a una mejora notable en el clima organizacional.
5.2. Recomendaciones

Se sugiere que los lideres y gerentes implementen programas de desarrollo de
liderazgo orientados a promover estilos de liderazgo eficaces y a aumentar la
influencia positiva del lider sobre los colaboradores. Estos programas podrian
involucrar capacitaciones, workshops y programas de tutoria dirigidos
especificamente a los lideres municipales, con el fin de mejorar sus habilidades en
comunicacion, motivacién, trabajo en equipo y gestion del cambio. Ademas, seria
fundamental establecer mecanismos periodicos de retroalimentacion del clima

organizacional para evaluar como los cambios en el estilo de liderazgo impactan
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la percepcion y satisfaccion de los empleados. Esta estrategia podria fortalecer el
clima organizacional y contribuir al mejoramiento del rendimiento y bienestar de

los colaboradores en la municipalidad.

Se recomienda a los directivos aprovechar la percepcion mayoritariamente positiva
sobre los estilos de liderazgo, especialmente dado el alto nimero de colaboradores
que los consideraron efectivos. Para fortalecer aun méas el liderazgo en la
organizacion, se sugiere implementar programas de desarrollo y capacitacion
dirigidos tanto a lideres actuales como potenciales. Esto implica fomentar la
participacion activa de los empleados en la toma de decisiones, establecer sistemas
de reconocimiento y retroalimentacion efectivos, y promover un estilo de liderazgo
que inspire y motive. Estas acciones pueden mejorar la comunicacion, aumentar la

satisfaccion laboral y cultivar un entorno de trabajo positivo y productivo.

Se recomienda a los jefes y directivos continuar fortaleciendo este ambiente de
clima organizacional propicio mediante la implementacion de estrategias
especificas. Es fundamental promover una comunicacion abierta y efectiva,
cultivar un sentido de pertenencia a través de actividades que fomenten el
comparfierismo, y a la vez valorar el esfuerzo de los colaboradores. Ademas, se
deben ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y monitorear continuamente
el clima para identificar areas de mejora. Al mantener un clima positivo, la
organizacion podra potenciar el empoderamiento, la confianza y el compromiso de
sus empleados, lo que conducird a un mayor rendimiento y resultados satisfactorios

en general.

Se sugiere que los lideres y directivos implementen intervenciones para mejorar la
percepcidn del liderazgo autocratico entre los colaboradores municipales. Ademas,
es recomendable proporcionar capacitacion y desarrollo a los lideres para adoptar
un enfoque mas participativo y comprensivo, fomentando la colaboracion y la
comunicacion dentro del equipo. Es fundamental establecer sistemas de
retroalimentacion y evaluacion del desemperio del liderazgo autocratico para hacer
ciertos ajustes en los diferentes sectores de la organizacion. Mejorar este estilo de
liderazgo podria generar un impacto positivo en el ambiente laboral, dando un

ambiente mas sano y eficaz en la municipalidad.
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Se sugiere a los gerentes y ejecutivos a reforzar y promover el liderazgo
democratico, aprovechando esta oportunidad para mejorar el entorno laboral de
manera aun mas efectiva. Asimismo, se recomienda proporcionar formacion y
desarrollo a los lideres para que puedan implementar practicas democraticas, como
al momento de tomar una decision, fomento del trabajo en equipo y comunicacion
abierta. Es esencial también establecer una cultura empresarial que aprecie y
fomente la participacion y a la vez empoderamiento de los colaboradores.
Mejorando el liderazgo democratico, se puede hacer una contribucién significativa

a un ambiente organizacional méas positivo y productivo en la municipalidad.

Se sugiere que los lideres y directivos concentren sus esfuerzos en fortalecer y
difundir el estilo de liderazgo transformacional en la municipalidad. Ademas, es
crucial aprovechar este descubrimiento para impulsar el crecimiento y el éxito de
la organizacién. Asimismo, se recomienda proporcionar formacion y desarrollo a
los lideres para que puedan implementar précticas transformadoras, como inspirar
una vision compartida, fomentar la innovacién, empoderar a los empleados y
promover cambios positivos dentro de la entidad. También es fundamental
establecer una cultura organizacional que aprecie y fomente la colaboracién, el
desarrollo personal y la excelencia. Mejorar el estilo de liderazgo transformacional
puede tener un impacto considerable en el clima organizacional, contribuyendo asi
a un entorno laboral mas motivador, comprometido y productivo en la

municipalidad.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. Definicion Definicion . . . ‘
Variable . Dimensiones Indicadores Items
conceptual operacional
1. ¢Su jefe plantea sus metas y objetivos sin consultar a los
.. .. | colaboradores?
) Planificacion 5 Sy iefe | - 2 e a0 de 1 vidad
Se enfatiza que . ¢Su jefe inspecciona la ejecucion de las actividades
los estilos de planificadas para asegurarse que se ejecuten en el tiempo?
liderazgo son las Liderazao 3. ¢Su jefe organiza y prepara actividades en detalle sin
. conductas, ; ,t9 Oraanizacion | -Previa consulta al personal?
Caracteristicas | de autocratico g 4. ¢Su jefe no acostumbra a delegar funciones en sus
rrﬁgf‘c:é%gtes ug interactuar y colaboradores? _ _
% invitan g contribuir  para 5. ¢Su jefe lo presiona para incrementar su productividad?
© - alcanzar los Control 6. ¢Su jefe monitorea muy de cerca las tareas que usted
o subjetivamente a o ;
S los  demas  a objetivos realiza?
@ participar en organizacionales. 7. ¢Su jefe fomenta la participacion de los trabajadores en
2 actividades  con Ademas,  estan Toma de | la toma de decisiones?
% desenvolvimientos relacionados con decisiones 8. ¢Su jefe respeta las opiniones de los trabajadores a
L para el logro de las pesar de estar en desacuerdo?
J articularidades ;SU i 4 incipi
los objetivos. ge o i 9. ;,S_u jefetdata cgnocer cuales son sus valores y principios
ideraz . mas importantes®
(Blanco, 2020). | .\ dores erazgo Influencia mportante _
_ y democratico 10. ¢Su jefe influye de manera positiva para que la
ambiente laboral organizacion sea eficaz?
en el que se 11. ¢/Su jefe determina las tareas y forma los grupos de
desenvuelven. Trabajo en | trabajo?
equipo 12. ¢Su jefe fomenta la colaboracion creativa y el trabajo

en equipo entre los trabajadores?
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Liderazgo
Transformacional

13. ¢ Mi jefe ayuda a ponerme metas que puedo alcanzar y

Equodera a que son _co_herentes con una meta en comdn o compartidq’?
. 14. ¢Mi jefe me considera tomando en cuenta mis
seguidores d L L
necesidades, habilidades y aspiraciones personales?
15. ¢Su jefe fomenta una vision para transformar el
Vision y | equipo?
mision 16. ¢Su jefe proporciona el sentido de la mision de la
gestion?
17. ¢Su jefe brinda confianza para atender personalmente
a los trabajadores o problemas que afectan el normal
Confianza desempefio?

18. ¢(Su jefe fomenta confianza adecuadamente a las
inquietudes del grupo?
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicion

Definicién

Variable . Dimensiones Indicadores items
conceptual operacional
Es el resultado 1. ¢Su jefe evaliay controla el desempefio que usted realiza?
Se entiende como Desempefio — . - -
de como los la. observacion de p 2. ¢La evaluacion que realiza su jefe ayuda a mejorar su
individuos . . fio?
: areas vinculadas desemp_eno. - - -
constituyen al ambito 3. ¢Su jefe se preocupa porque se entienda bien el trabajo a
procesamientos laboral L Orientar las | realizar?
de interaccion permitiendo ser SUpervision | areas 4. ¢Su jefe orienta los planes y métodos para que puedan
< | social, de | ™ na ayuda realizar sus labores de manera eficaz?
S ma”ezf_‘ quet tal diagnostica, para 5. ¢ Su jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se
'S rocedimiento '
g P 4 conformado | & OPservacion de Apoyo presentan? _ _
= esta contormado actividades 6. ¢Existe colaboracion entre el personal de las diversas
@ por los sistemas . oficinas?
= de valores de la| Preventvasy AT R
- enmendadoras 7. ¢La institucion fomenta y promueve la comunicacion
< empresa, tales | . interna?
S i : impredecibles C i anian [INEINa:
) como. creencias, para la ~OMUNICACION g™ Fisten medios para informarse sobre los diferentes
actitudes y Interna

comportamientos
que asumen los
trabajadores
dentro de la
organizacion.
(Méndez. 2016)

optimizacién y el
fortalecimiento
de las funciones
de procesos y
metas
organizacionales.

Comunicacion

asuntos de la municipalidad y de su trabajo (reuniones,
boletines, intranet)?

Fluidez

9. ¢La comunicacion con el personal directivo vy
administrativo es fluida y espontanea, creando un clima de
confianza?

10. ¢ Existe una comunicacion fluida entre comparieros de la
institucion?

56




11. ¢ Hay clara definicion de la misién, vision y valores de la

Condiciones
laborales

Claridad institucion?
12. ¢ Los objetivos del trabajo estan claramente definidos?
13. ¢ Su jefe brinda reconocimiento de acuerdo a sus logros?
Motivacion 14. ¢ La institucion se preocupa por su desarrollo profesional

y personal?

Remuneracién

15. ¢La remuneracién es atractiva en comparacion con las
otras instituciones?

16. ¢ La remuneracion que percibe esta de acuerdo a la labor
que desarrolla en la municipalidad?

Condiciones
de trabajo

17. ¢La municipalidad brinda con calidad y oportunamente
los implementos y equipos para la realizacion de su trabajo?

18. ¢ Su espacio de trabajo esté bien distribuido?
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

] . OBJETO DE
TiTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO METODOLOGIA
Tipo:
Obijetivo general Basica -Descriptiva
) correlacional
Describir la relacion que hay entre los | H1 EIl estilo de
estilos de liderazgo y el clima | liderazgo se
organizacional en la municipalidad | relaciona Disefio:
distrital de Pativilca, 2024. significativamente No experimental
¢Cual es la con el clima B
relacion entre | Objetivos especificos organizacional en Poblacién muestral:
. . los estilos de la municipalidad .
Estilos de leecr:zli_zgo liderazgo y el 1. Detallar el nivel de los estilos | gistrital de| Estilosde | 2 trabajadores
Y raanizacional en 1o | €lima de liderazgo en  la | pativilca, 2024. | jiderazgoy
rganizaclonal €nfa |, o - nizacional municipalidad  distrital de _ o
Municipalidad i : Clima Tecnica:
o en la Pativilca, 2024. HO El estilo de | t
Distrital de . ] organizacional a encuesta
. Municipalidad . . ) liderazgo no se
Pativilca, 2024. Distrital  de dentificar el nivel del clima | re|aciona
Pativilca, organizacional ~ en |2 | significativamente Instrumento:
20247 municipalidad  distrital  de | .on el  clima cuestionario

Pativilca, 2024.

Establecer la relacion entre el
liderazgo autocratico y el clima
organizacional en la
municipalidad  distrital de
Pativilca, 2024.

organizacional en
la municipalidad
distrital de
Pativilca, 2024.

validada por el juicio
de expertos.
Confiabilidad con el
alfa de Cronbach.
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4. Explicar la relacion entre el

liderazgo democréatico y el
clima organizacional en la
municipalidad  distrital de
Pativilca, 2024.

Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el
clima organizacional en la
municipalidad distrital de
Pativilca, 2024.
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ANEXQOS 3° UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVOS, MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ATAQUERO- CARHUAZ- 2022

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la.” Agradezco a usted su
valiosa colaboracién y aporte, al brindarme la informacidn necesaria, contestando de
manera clara y sincera, en la presente encuesta.

PARTE |

En esta primera seccién de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de
usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que
considere correcta.

A. DATOS GENERALES

1. Género : Femenino |:| Masculino |:|

B. INDICACIONES

o Este cuestionario es andnimo. Por favor responde con sinceridad.

o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.
o Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que,

segun tu opinién.
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PARTE Il

ENCUESTA SOBRE ESTILOS DE LIDERAZGO

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al uso Seguido de una
escala de valoracién de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la
alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Frecuentemente | Regularmente Algunas veces Casi nunca Nunca
item 2 4
ESTILOS DE LIDERAZGO
1. | Su jefe plantea sus metas y objetivos sin consultar a los
colaboradores
2. | Su jefe inspecciona la ejecucion de las actividades
planificadas para asegurarse que se ejecuten en el tiempo.
3. | Su jefe organiza y prepara actividades en detalle sin previa
consulta al personal.
4, |Su jefe no acostumbra a delegar funciones en sus
colaboradores.
Su jefe lo presiona para incrementar su productividad.
Su jefe monitorea muy de cerca las tareas que usted realiza.
7. | Su jefe fomenta la participacién de los trabajadores en la
toma de decisiones.
8. | Su jefe respeta las opiniones de los trabajadores a pesar de
estar en desacuerdo.
9. | Su jefe da a conocer cudles son sus valores y principios mas
importantes.
10
Su jefe influye de manera positiva para que la organizacion
sea eficaz.
11 | Sujefe determina las tareas y forma los grupos de trabajo.
12. | Su jefe fomenta la colaboracién creativa y el trabajo en
equipo entre los trabajadores.
13. | Mi jefe ayuda a ponerme metas que puedo alcanzar y que
son coherentes con una meta en comdn o compartida
14. | Mi jefe me considera tomando en cuenta mis
necesidades, habilidades y aspiraciones personales
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15. | Su fomenta una visién para transformar el equipo

16. | Su jefe proporciona el sentido de la mision de la gestion

17. | Su jefe brinda confianza para atender personalmente a los
trabajadores o problemas que afectan el normal
desempefio

18. | Su jefe fomenta confianza adecuadamente a las
inquietudes del grupo

GRACIAS
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ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al uso Seguido de una
escala de valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la
alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Frecuentemente | Regularmente Algunas veces Casi nunca Nunca

item 1123 4

CLIMA ORGANIZACIONAL

1. | Sujefe evallay controla el desempefio que usted realiza.

2. | La evaluacion que realiza su jefe ayuda a mejorar su
desempefio.

3. | Su jefe se preocupa porque se entienda bien el trabajo a
realizar.

4. | Su jefe orienta los planes y métodos para que puedan
realizar sus labores de manera eficaz.

5. | Su jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan.

6.
Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

7. | La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

8. | Existen medios para informarse sobre los diferentes
asuntos de la municipalidad y de su trabajo (reuniones,
boletines, intranet).

9. | La comunicacion con el personal directivo y
administrativo es fluida y espontanea, creando un clima
de confianza.

10
Existe una comunicacion fluida entre compafieros de la
institucion.

11 | Hay clara definicion de la misién, vision y valores de la
institucion.

12. | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

13. | Su jefe brinda reconocimiento de acuerdo a sus logros.

14. | La institucién se preocupa por su desarrollo profesional
y personal.
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15. | La remuneracion es atractiva en comparacion con las
otras instituciones.

16. | La remuneracion que percibe estd de acuerdo a la labor
que desarrolla en la municipalidad.

17. | Lamunicipalidad brinda con calidad y oportunamente los
implementos y equipos para la realizacion de su trabajo.

18. | Su espacio de trabajo esté bien distribuido.

GRACIAS
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Anexo de Confiabilidad

Confiabilidad del instrumento de la variable de estilos de liderazgo en la

municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,930 18

Confiabilidad del instrumento de la variable de clima organizacional en la
municipalidad distrital de Pativilca, 2024.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,941 18
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Pablo Santos Diaz
Fecha: 12/04/23 Especialidad: Administrador
Nombre del instrumento evaluado: Pernia Gonzales Yolaysi Yodith

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre
el instrumento de la investigacion titulada:

“Estilos de liderazgo y clima organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinidn respecto a cada criterio
formulado.

11.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Defici | Regul | Bueno | Muy | Excele
evaluacion del ente ar Bueno | nte
instrumento | Criterios  cualitativos -| (1-9) | (10- (14-16) | (17- (19-
cuantitativos 13) 18) 20)
Claridad ¢Esté formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion | (Existe una organizacion 18
I6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalida | ¢(Adecuado para cumplir con 16
d los objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propdsito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia | ¢(Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion
de teorias?
Sumatoria parcial 48 71 57
Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
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Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total | 0.88 (Siendo la valoracion maximaen 1)

x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 176 | = 0.88
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién
aceptable.

4 " )
-(,/[U-/ / N

[V

Pablo Santos Diaz
Mg. en Administracion de empresas y negocios.
DNI.32542582
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Nombres y apellidos del validador: Carmen Rosa Zavaleta Vergaray
Especialidad: Lic. en Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Pernia Gonzales Yolaysi Yodith

Fecha: 12/05/23

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre
el instrumento de la investigacion titulada:

“Estilos de liderazgo y clima organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

11.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento | Criterios cualitativos -| (1-9) (10-13) | (14- | (17- | (19-20)
cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Estd  formulado  con 16
lenguaje apropiado?
Objetividad ¢Estd  expresado  con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion | ¢Existe una organizacion 18
I6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ¢(Adecuado para cumplir 16
con los objetivos?
Consistencia (Basado en el aspecto 19
tedrico cientifico del tema
de estudios?
Coherencia (Entre  las  hipdtesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propdsito ¢Las estrategias responden 19
al propdsito del estudio?
Conveniencia | (Genera nuevas pautas 18
para la investigacion y
construccion de teorias?
Sumatoria parcial 48 71 57

Sumatoria Total

176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
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Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total | 0.88 (Siendo la valoracion maxima en 1)
x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 176 | = 0.88
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién
aceptable.

/;.M/ -
Carmen Rosa Zavaleta Vergaray

Mg. en Administracion de empresas y negocios MBA
DNI.32857740
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: JAVIER ULLOA SICCHA
Fecha: 12/05/23

Especialidad: Dr. en contabilidad
Nombre del instrumento evaluado: Pernia Gonzales Yolaysi Yodith Teniendo como base
los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinidn sobre el instrumento de la
investigacion titulada:

“Estilos de liderazgo y clima organizacional en la municipalidad distrital de Pativilca, 2024”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinidn respecto a cada criterio

formulado.

11.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacién del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - | (1-9) (10-13) | (14- (17- (19-20)
cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Estd formulado con 16
lenguaje apropiado?
Objetividad ¢Estd expresado con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de 16
la ciencia y calidad?
Organizacion | ¢Existe una 18
organizacion logica del
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para 16
cumplir con los
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto 19
tedrico cientifico del
tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e
indicadores?
Propdsito ;Las estrategias 19
responden al proposito
del estudio?
Conveniencia | ¢(Genera nuevas pautas 18

para la investigacion y
construccion de teorias?
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Sumatoria parcial ’ ‘ 48 ‘ 71 ’ 57

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria| 0.88 (Siendo la valoracion maximaen 1)
Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de
0,50 -0,59 Validez muy baja Validez

0,60 — 0,69 Validez baja 176 | =5 0.88
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion

aceptable.
'- \

Dr. Javier Ulloa Siccha
Dr. en Contabilidad
DNI. 17921168
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ESTILOS DE LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PATIVILCA, 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

2B 5. 2%

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

H

hdl.handle.net

Fuenta de Internet

repositorio.usanpedro.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

apirepositorio.unh.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.unab.edu.pe

Fuents de Internet

Submitted to Universidad Nacional del Centro
del Peru

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad San Ignacio de
Loyola

Trabajo del estudiante
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Submitted to Universidad Tecnologica del
9 < %
Peru
Trabajo del estudiante
repositorio.autonoma.edu.pe
?uege de [Internet p < 1 %
repositorio.upagu.edu.pe <1
Fuente de Internet %
19 Submitted to Universidad Alas Peruanas <1
= Trabajo del estudiants %
N repositorio.untumbes.edu.pe
Fum?m de Internet p < 1 %
Submitted to uncedu <1
= Trabajo del estudiante %
M repositorio.uigv.edu.pe
15 ‘upg;‘ de Intermet g p < 1 %
repositorio.upn.edu.pe
.‘uegc(lalmeme( p p <1 %
repositorio.udh.edu.pe
Fl.ege de Internet p < 1 %
Submitted to utn
Trabajo del estudiante <1 %
M sebastiansanchezman.blogspot.com < 1
= Fuente de Internet %
M repositorioacademico.upc.edu.pe
20 fupge de Internet p p < 1 %
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Tumbes

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad de Ciencias y

21 : < %
Humanidades
Trabajo del estudiante

N repositorio.unprg.edu.pe

»’uer?te de Internet p g p <1 %

B repositorio.unsa.edu.pe

Fuegr:- de Internet p <1 %

M repositorio.uct.edu.pe

44 Fuege de Internet p <1 %
Submitted to Universidad Privada del Norte <1
Trabajo del estudiante %
repositorio.upt.edu.pe
Fuente de Internet < 1 %

rezi.com

»Puentv) de Internet <1 %
repositorio.upla.edu.pe

Fumgc de Internet p p <1 %
Submitted to Universidad Nacional de Trujillo <1
Trabajo del estudiante %
repositorio.unc.edu.pe

. r'—uc:v?lv: de Internet p <1 %

Submitted to Universidad Nacional de <1 %



e \Wwww.coursehero.com
Fuente de Internet < 1 %
N repositorio.pucese.edu.ec
Fuugo de [Internet p <1 %
¥ Wworldwidescience.org < 1
" Fuente de Internet %
M www.repositorio.usanpedro.edu.pe < 1
2s Fuente de Internet %
mm  Submitted to Universidad Catdlica de Santa
36 , <l%
Maria
Trabajo de| estudiante
M repositorio.upao.edu.pe
Fum?[e de Intermet p p <1 %
¥ Submitted to Universidad Privada Boliviana <1
o Trabajo del estudiante %
W repositorio.unap.edu.pe
fur_'l?mo(w Internet p p < 1 %
repositorio.uss.edu.pe
Fuege de Internet p < 1 %
PR  Submitted to Universidad Nacional de San <1 %
Cristébal de Huamanga
Trabajo del estudiante
biblioteca.usac.edu.qt
Fuente de [nternet g <1 %
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es.slideshare.net

Fuente de Internet

revistaenfoques.org

Fuente de [nternet

www.researchgate.net

Fuente de Internet

dspace.unach.edu.ec

Fuente de Internet

intra.uigv.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.ug.edu.ec

Fuente de internet

repositorio.ujcm.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.utelesup.edu.pe

Fuente de Internet

rodin.uca.es

Fuente de Internet

www.bbc.com

Fuente de Internet

repositorio.escuelafolklore.edu.pe

Fuente de Internet

<7y
<1
<Tw
<1
<1
<T%
<1
<Tw
<1
<14
<1

<1%
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repositorio.puce.edu.ec

Fuente de Internet

repositorio.pucesa.edu.ec

Fuente de Intermet

repositorio.uandina.edu.pe

Fuerite de Internet

repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Internet

tox.umh.es

Fuente de Internet

1library.co

Fuente de [nternet

documents.mx

Fuente de Internet

econpapers.repec.org

Fuente de Internet

issuu.com

Fuente de Internet

perpustakaan.poltekkes-malang.ac.id

Fuents de Internet

repositorio.itb.edu.ec

Fuente de [Internet

repositorio.uladech.edu.pe

Fuente de Internet

<1
<1
<Ty%
<Tw
<Tw
<1
<1
<Tw
<1
<T%
<1w

<%
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repositorio.unal.edu.co

Fuente de Internet

repositorio.une.edu.pe

Fuente de [nternet

repositorio.unheval.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.unjfsc.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Fuente de [Internet

repository.uniminuto.edu

Fuente de Internet

Submitted to upb

Trabajo del estudiante

wowsite.tiddlyspot.com

Fuente de Internet

www.gestiopolis.com

Fuente de Internet

WWW.SCrum.org

Fuente de [Internet

Excluir citas Apagad Excluir coincidencias

Excluir bibliografia

<7y
<1
<1
<Tw
<T4%
<14
<1
<Tw
<Tw

<T%
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