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“ESTILOS DE LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARAMONGA, 2023”



RESUMEN

La investigacion tuvo como proposito, determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.
Correspondié a una investigacion de tipo basica con un disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo, correlacional y de corte transversal. La
poblacion total estuvo conformada por 69 colaboradores. Para la recoleccion de datos
se utilizo la técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario, asi mismo para
establecer el grado de conocimiento sobre el liderazgo ya que puede ser un factor
fundamental al momento de determinar el clima organizacional, se utilizo el software
estadistico SPSS version 25. Los criterios de confiabilidad fueron mediante Alfa de
Cronbach, 0,902 para Estilos de liderazgo y 0,847 para Clima organizacional. Asi
mismo se pudo determinar que el estilo de liderazgo tiene una relacién positiva baja
con el clima organizacional, esto se refleja en el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman gue obtuvo un valor de 0,300* que corresponde a una correlacion baja y un
p = 0,012 menor al 0,05, por ello se rechaza la hipotesis Ho y se acepta la hipotesis Hy,

concluyendo que si existe relacion significativa entre ambas variables.



ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the relationship between leadership
styles and organizational climate in the District Municipality of Paramonga, 2023. It
corresponded to a basic type of research with a non-experimental design, with a
quantitative approach and a descriptive, correlational level. and cross section. The total
population consisted of 69 collaborators. For the data collection, the survey technique
was used and the questionnaire as an instrument, likewise to establish the degree of
knowledge about leadership since it can be a fundamental factor when determining the
organizational climate, the statistical software SPSS version was used. 25. The
reliability criteria were through Cronbach's Alpha, 0.902 for Leadership Styles and
0.847 for Organizational Climate. Likewise, it was possible to determine that the
leadership style has a low positive relationship with the organizational climate, this is
reflected in the Spearman's Rho correlation coefficient, which obtained a value of
0.300*, which corresponds to a low correlation and a p = 0.012. less than 0.05,
therefore the Ho hypothesis is rejected and the Hi hypothesis is accepted, for which it

was concluded that there is a significant relationship between both variables.



INTRODUCCION

Los antecedentes son de gran importancia para la investigacion cientifica por lo
que se detalla a continuacion: A nivel internacional tenemos a Pazmifio y Hurtado
(2021), lograron realizar su investigacion en, Quito — Ecuador, teniendo como
proposito determinar si los estilos de liderazgo de la direccién inciden en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Agencia de Promocion
Econdmica ConQuito, 2019. Emplearon un estudio exploratorio de disefio descriptivo
— correlacional de enfoque cuantitativo y método deductivo, como técnica emplearon
la encuesta y como instrumento el cuestionario. Consideraron una poblacion de 28
colaboradores que laboran en la organizacion, de este modo al adquirir los resultados
de los estilos de liderazgo de la direccién, logran determinar que tres colaboradores
muestran: un liderazgo autocratico; de modo que tienen un alto interés por la
productividad y manifiestan poca importancia por los trabajadores. Y una persona
presenta un liderazgo equilibrado; de modo, que se ajusta al sistema y al ritmo
placentero de tarea laboral, sin olvidarse de los integrantes del equipo. Asi mismo en
los resultados del compromiso organizacional logran definir que el 50% de los
trabajadores se sienten comprometidos con la organizacion, evidenciando un minimo
porcentaje que no. De modo que logran concluir que, si existe una incidencia entre el
estilo de liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores de la Agencia
de Promocion Econdémica ConQuito, 2019. Asi mismo Gomez (2021), realizo su
estudio de investigacion en Xalapa, Veracruz, México, tuvo como proposito esencial
conocer si existe relacion entre el estilo de liderazgo ejercido en una organizacion
publica estatal con el nivel de satisfaccion laboral de sus colaboradores. Menciona que
para el desarrollo de esta investigacion, se llevd a cabo un estudio de enfoque
cuantitativo de disefio descriptivo, correlacional y transversal. Para la recopilacion de
la informacion, se utilizd la técnica de la encuesta, usando como instrumento el
cuestionario con preguntas cerradas con opciones de respuesta en una escala tipo
Likert para identificar el estilo de liderazgo aplicado, asi como el nivel de satisfaccion
laboral de cada colaborador. La poblacion estuvo conformada por 31 personas
pertenecientes a la institucion. Para el analisis de la informacion se usoé el software
estadistico (SPSS) version 22 y Excel Microsoft 365, Version 2011. De modo que



resultados indicaron una correlacion bilateral positiva significativa con un p valor de
0.000 asi mismo para el Estilo de Liderazgo Impositivo (r=0.762), como para el
Liderazgo transaccional (r=0.688). El Estilo de liderazgo Laissez-Faire no mostré
correlacion con la satisfaccion laboral. De este modo Lopez (2021), logro realizar su
investigacion en Guayaquil, Ecuador, en el cual busco determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana  sede Guayaquil, tuvo como poblacién 51
colaboradores pertenecientes al area administrativa, para la recopilacion de datos
empleo la técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario, asi mismo
desarrollo una investigacion de tipo descriptivo, correlacional y de disefio transversal
con datos cuantitativos ya que se aplicé la escala de Likert, de igual manera ejecuto el
software estadistico spas de IBM con la finalidad de obtener un anélisis de varianza
categoricas unidimensional con tablas de frecuencia y bidimensional con tablas de
contingencia. Como conclusion establecio que existe una una relacion positiva entre
ambas variables que significa, que si hay un aumento en la variable independiente
también hay un aumento de la variable dependiente. De igual forma Cuyo y Correa
(2020), pudieron realizaron su tesis en Latacunga, Ecuador, en cual tuvieron como
proposito analizar la relacion existente entre la inteligencia emocional y los estilos de
liderazgo de los Directivos de las Direcciones del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Pujili. Con una metodologia de enfoque mixto
cualitativo y cuantitativo de nivel exploratorio, descriptivo, con una poblacion
conformada de 31 directivos que laboran en la institucion, para el recogimiento de
datos ejecuto como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, dando por
concluido que ambas variables tanto como inteligencia emocional y el estilo de
liderazgo se encuentran relacionas, evidenciando chi cuadrado calculado mayor al chi
cuadrado critico, de modo que es de suma importancia considerar que debe existir un
equilibrio laboral y emocional. De igual manera Ortega (2020), menciona que el
objetivo de su investigacion fue identificar la relacion entre las orientaciones de la
cultura organizacional con las orientaciones del clima organizacional en un grupo de
docentes de cinco colegios de la ciudad de Bogota, entendiéndose por orientaciones

de cultura y clima organizacional a los diferentes tendencias que tiene una



organizacion, este concepto es empleado por los autores Cameron y Quinn (2011) en
su modelo de valores y competencia. Se utiliz6 para la descripcién de la cultura
organizacional el Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), adaptado
lingliisticamente por Garcia, Vesga y Forero (2018) y para la medicion de clima
organizacional, se aplic6 el cuestionario First Organizacional Climate / Culture
Unified Search 93 (FOCUS-93 version reducida), el cual fue validado para poblacion
colombiana por Garcia (2017). Los instrumentos se aplicaron a los docentes de cinco
(5) colegios del sector privado en la ciudad de Bogota, en total a 113 docentes. Se
identificaron las orientaciones de la cultura organizacional y del clima organizacional
en los colegios participantes. Como resultado de la investigacion se evidencié que en
la muestra poblacional existe una relacion entre las orientaciones de cultura y clima
organizacional en los colegios participantes. De este modo Tapias (2019), logro
realizar su tesis en Barranquilla, Colombia, teniendo como objetivo principal en
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de
empleados de colegios publicos del municipio del Socorro, 2018 — 2019 primer
semestre, la investigacion es de tipo basica con un enfoque cuantitativo, deductivo de
nivel descriptivo, correlacional y un disefio no experimental de corte transversal, con
una poblacién de 86 colaboradores que laboran en la institucion, conto con dos tipos
de instrumentos validados y estandarizados, la escala de medicion ECO y el ISL, la
técnica empleada fue la encuesta, de esta forma dio por concluido que si existe
influencia del clima organizacional en la satisfaccién laboral de dichos colaboradores,
dando por respuesta que entre mas se acerque a la excelencia el clima organizacional
mayor sera la satisfaccion laboral que puedan sentir los colaboradores de estas
instituciones educativas. De igual forma Ayoub (2018), recalca que realizo su
investigacion en Madrid, México, teniendo como objetivo conocer la relacion entre
los estilos de liderazgo y el desempefio en la administracion publica Mexicana, opto a
una investigacion de tipo bésica de método cuantitativa, de esta forma, tuvo una
poblacion finita de 22,073 funcionarios de mandos medios y superiores y una
estimacion del tamafio de la muestra de 8,961, para la recopilacion de datos utilizo
como método la encuesta y como instrumento el cuestionario, dando por concluido

que los resultados demuestran que los tres estilos de liderazgo objeto de esta
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investigacién como estilo transaccional, transformacional y pasivo-evasivo no son
exclusivos de alguna de las categorias jerarquicas expresadas, sino que se encuentran
presentes en cualquiera de ellas, asimismo, es posible que estos datos permitan explicar
en cierta medida por queé el estilo transformacional es utilizado con mayor frecuencia
en el sector publico (asi como en los niveles mas altos) que el transaccional o que el

estilo pasivo-evasivo.

En los antecedentes nacionales tenemos a Leon (2022), tuvo como Objetivo
General Analizar cual es el grado de Influencia de los Estilos de Liderazgo en el Clima
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, Provincia
de San Ignacio, 2020. Empleé un estudio de enfoque cuantitativo, tipo tedrico, alcance
correlacional y disefio no experimental, transversal. Manej6 una poblacion total de 84
trabajadores que laboran en la misma institucion. Para el recogimiento de datos ejecuto
como técnica la encuesta, y como instrumento empled el cuestionario. Asi mismo logra
determinar que existe relacion e influencia positiva considerable altamente
significativa entre las dimensiones estilo de liderazgo transformacional y transaccional
con clima organizacional a un nivel p<, 01. Por lo que evidencia una relacion directa
entre las variables de estudio, no obstante, la dimensién estilo de liderazgo Laissez —
Faire presenta una relacion inversa muy débil significativa con el clima organizacional
a un nivel p<, 05. Respecto al objetivo general da por concluido que existe relacion e
influencia positiva considerable altamente significativa entre Estilos de Liderazgo y
Clima Organizacional con un coeficiente de correlacion r=, 760, significancia bilateral
de ,000; a un nivel p<, 01. Evidenciando una relacion directa y altamente significativa
entre ambas variables. Asi mismo Chigne y Martinez (2021), mencionan que tuvieron
como proposito determinar el tipo de relacion que existe entre el Estilo de Liderazgo
y el Clima Organizacional, en el personal de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020.
De modo que se empled un tipo de investigacion no experimental, descriptiva
correlacional y de corte transversal, con una poblacidén y muestra de 11 trabajadores.
Para la recoleccion de datos aplicaron la técnica de encuestas con preguntas de escala
y como instrumento ejecutaron el cuestionario. La primera para identificar el Estilo de

Liderazgo en la entidad; tuvieron como resultado que el estilo Transaccional y Laizer
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predomina con una puntuacion de 36%. De modo que la segunda encuesta fue para
conocer el nivel de Clima Organizacional que percibe el personal, siendo el resultado
que el 90.9% percibe un clima organizacional regular. Asi mismo, al ejecutar la
correlacion de Spearman, se obtuvo que ambas variables, Estilo de Liderazgo y Clima
Organizacional, se relacionan significativamente, coeficiente de 0.008 el cual es menor
a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion
la misma que evidencia que exista relacion entre el estilo de liderazgo y el Clima
Organizacional en el personal de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020, de modo que
mientras mejor sea el estilo de liderazgo, el clima organizacional mejora. De igual
forma Bobadilla (2021), en su estudio de investigacion tuvo por objetivo establecer la
relacion entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en trabajadores del
SAT Cajamarca, 2021. Aplicoé un estudio de enfoque cuantitativo; de método tipo
correlacional; de alcance longitudinal; y nivel explicativo, disefio no experimental.
Con una poblacion total de 120 colaboradores y una muestra de 60 trabajadores que
laboran en la entidad. Para el recogimiento de datos se utilizé la encuesta y como
instrumento se utilizé el cuestionario. En cuanto al objetivo general los resultados
indican que existe una correlacion alta positiva y estadisticamente significativa entre
los estilos de liderazgo y el clima organizacional con 0.731, lo cual evidencia que
existe una correlacion alta positiva y dado que la significancia fue de 0.000 menor a
0.05 esta relacion es estadisticamente significativa. Respecto al primer objetivo
especifico, logré determinar que el liderazgo transformacional y el clima
organizacional tienen una relacion alta y positiva con 0.716, lo cual indica que existe
una correlacion alta positiva. Respecto al segundo objetivo especifico concluye que el
estilo de liderazgo transaccional y el clima organizacional tienen una relacion
moderada y positiva con 0.696, lo cual indica que existe una correlacion moderada
positiva. En cuanto al objetivo especifico 3, menciona que el liderazgo Laissez Faire
si se relaciona de forma moderada y positiva con el clima organizacional con 0.682, lo
cual evidencia que existe una correlacién moderada positiva entre ambas variables. De
esta forma Arquifiigo, Gaspar y Beteta (2019), mencionan que en su investigacion
tuvieron como objetivo concretar de qué manera se relaciona los estilos de liderazgo

con el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco

12



Marca, con una metodologia de estudio de nivel descriptivo — correlacional con un
disefio no experimental y de método cuantitativo, para la investigacion tomaron un
total de 112 colaboradores y una muestra de 87 que trabajan en la misma institucion,
de modo que para emplear y recoger la informacion utilizaron como técnica la encuesta
y como instrumento el cuestionario, asi mismo dan por establecido que existe un nivel
relacion alta, fuerte y directa entre ambas variables, obteniendo resultado rho=0,705,
y p=0.000, lo que evidencia una correlacion alta, fuerte y directa entre las variables,
asi mismo establecen que existe un nivel de relacion fuerte y directa entre el estilo de
liderazgo y sus dimensiones; liderazgo autoritario, participativo y transformacional,
con el rendimiento laboral. Asi mismo Del valle (2018), en su investigacion realizada
tuvo como objetivo principal Establecer la relacion que existe entre clima
organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de
San Luis, empled una metodologia de nivel correlacional, descriptivo de disefio no
experimental, la poblacion estuvo constituida 203 trabajadores y una muestra de 64
trabajadores que laboran en la institucion, como técnica empleo la encuesta y como
instrumento el cuestionario, de esto modo logré concluir que el clima organizacional
no tiene relacion significativa con el desempefio laboral, al ser negativo el grado de
correlacion, -0.040 a un nivel significativo bilateral de 0.05, evidenciando que no
existe relacion optima entre las dos variables, dado que el nivel critico es superior que
el nivel de significacion establecido, asi mismo demuestra que nivel de clima
organizacional es bueno de acuerdo a la percepcion de los colaboradores y que el
indice de desempefio es dptimo. Por otro lado Farfan y Farfan (2018), Tuvieron como
objetivo general determinar la relacion entre clima organizacional y su relacion con el
liderazgo en los servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018,
el tipo de investigacion es descriptiva — correlacional, con un disefio no experimental,
empleo una muestra de 14 trabajadores municipales, los cuales fueron elegidos en
forma no probabilistica por conveniencia o a criterio del investigador, para la
recopilacién de datos utilizo como método la encuesta y como técnica la observacién,
de acuerdo a los resultados y el procesamiento de los datos se concluye que el clima
organizacional con el liderazgo permite inferir que existe una correlacion de Pearson

(r =0,590), lo cual ha generado una probabilidad de significancia experimental de p =
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0,000 inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, lo que nos permite inferir que
existe una correlacion positiva media entre el clima organizacional y el liderazgo en
los colaboradores municipales. Asi mismo Poma (2018), realizo su estudio teniendo
como objetivo determinar cual de los estilo de liderazgo tiene mayor relacion con la
satisfaccion laboral en los empleados de la municipalidad de los olivos 2017, el tipo
de estudio es basico, dado que se pretende aportar tedricamente con informacion
inherente a las variables en estudio, para profundizar su conocimiento, en el presente
estudio se ha considerado como elementos a 961 empleados de la Municipalidad de
los Olivos en el afio 2017, concluyendo que la mayor relacion la determinan el estilo
de liderazgo laissez faire y la satisfaccion laboral, como lo demuestra la prueba de (sig.
Bi; Rho= lateral = 0.000 < 0.050.477**), Sobre la cuarto objetivo especifico se
concluye que el estilo de liderazgo liberal se relaciona con la satisfaccion laboral.
Como se demuestra con un valor de Sig. (Bilateral = 0.000 < 0.05, Rho = 0.477**).

Asi mismo se recopilo estudios de antecedentes locales donde: Sabogal (2022),
menciona que tuvo como objetivo determinar la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores del area de administracion de la
Municipalidad Provincial de Barranca en el afio 2021. Empleé una metodologia el cual
fue de disefio es no experimental transaccional y correlacional con un enfoque
cuantitativo. La poblacién y muestra fue formado 18 colaboradores pertenecientes a la
institucidn, para la recoleccion de datos se utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario a través de la escala Likert de modo que estaba constituido
por 26 items, asi mismo para el procesamiento y analisis de datos del estudio se trabajo
con el programa spss version 25 de este modo también ejecut6 el Microsoft Excel para
tabular los datos que obtuvo del cuestionario, de este modo da por concluido que al
ejecutar el estadistico Rho de Spearman se logré obtener la significancia asintética
bilateral (p=0,003) de modo que es inferior que el nivel de significacién (0,05).
Evidenciando estadisticamente que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta que el clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores
del area de administracion de la Municipalidad Provincial de Barranca en el afio 2021.

De este modo Susanibar (2022), tuvo como propdsito principal determinar la relacion

14



existente entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en los trabajadores del
Centro de Salud Paramonga. 2022. Este estudio fue de disefio no experimental,
enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel correlacional transversal. En la recopilacion
de los datos se empled como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario
por medio de la escala de Likert. Con una poblacién y muestra de 98 empleados. Para
la validacion del instrumento se llevé a cabo mediante juicio de expertos y la fiabilidad
del instrumento fue examinada a través del coeficiente alfa de Cronbach, el cual fue
0.946, de modo que el cuestionario resultd fiable. Asi mismo para determinar la
correlacion existente entre ambas variables de estudio se ejecutd el estadistico no
paramétrico Rho de Spearman, de esta forma se obtuvo p=0.000 que es menor a 0.05,
por lo que evidencia que se acepta la hipdtesis alternativa afirmando que existe
relacion significativa entre ambas variables. De igual modo, la correlacion de Rho fue
0.652 y esto afirma que la correlacion es positiva y alta. Sosa (2022), menciona que su
investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Hualmay, 2020. La
metodologia que empled fue una investigacion de tipo basica, nivel correlacional y de
enfoque cuantitativo. Empleo una poblacion conformada por 100 empleados
pertenecientes a la misma entidad, considerando una muestra aleatoria simple de 50
personas asi mismo para el recogimiento de datos se empeld como técnica la encuesta
y como instrumento el cuestionario de 28 preguntas bien estructuradas de modo que
para los resultados se lograron ejecutando el estadistico chi cuadrado y para su
procesamiento se utilizd el programa SPSS versién 25, lo cual dio como resultado final
un sig asintético de 0.000; para un 0=0,05: lo cual evidencid que si existe relacion
significativa entre ambas variables. Por otro lado, Vergara (2021), recalca que tuvo
como objetivo esencial determinar la correlacion entre los estilos de liderazgo y cultura
organizacional en el centro escolar Estatal N° 20523 Corazon de Jesus, Supe — 2019.
Considerd un estudio de tipo basico, de corte transversal, de resultados cuantitativos y
de disefio descriptivo y correlacional; de modo que para el recogimiento de datos
empleo como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario claramente
estructurado y validado por expertos por medio de la escala Likert. Considerando una

poblacion y muestra total que haciende a 60 docentes de la misma institucion. De este
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modo nos permite precisar: que se logré una correlacion de r=0,448 con una
significancia minima a 0,05 lo que indica la hipotesis de trabajo y rechazar la hipotesis
negativa. Por ende, se evidencia que si existe correlacion entre los estilos de liderazgo
y cultura organizacional en el centro escolar estatal N° 20523 Corazon de Jesus, Supe
—2019. Ya que la correlacion es de una intensidad moderada de 44,8%. De este mismo
modo Huayaney (2021), menciona que en su investigacion tuvo como propdsito
esencial determinar la relacion entre los estilos de Liderazgo y los niveles de
compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Huara, 2021.
De modo que considerd una muestra total de 138 colaboradores de la institucion, bajo
un método cuantitativo no experimental, de corte transversal - correlacional. Dado que
utilizo como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, habiéndose
obteniendo como resultado final que no existe relacion entre los estilos de liderazgo y
el compromiso organizacional, asi mismo mismo se logra encontrar correlacion entre
la dimension liderazgo autoritario y el componente normativo del compromiso
organizacional siendo esta una correlacion lineal positiva (rs= 0.208 p= 0.014) siendo
el tamafio del efecto pequefio (r2= 0.043). Asi mismo Arteaga (2018), en su
investigacion tuvo como objetivo general determinar de qué manera el clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal de la Microred Supe,
2018. La metodologia fue de disefio no experimental, transversal, correlacional causal.
La poblacion se conformd por 92 colaboradores, con una muestra total de 74
colaboradores. Se utilizo la técnica de la encuesta y de instrumento un cuestionario.
Para validar los cuestionarios se llevé a cabo con la prueba estadistica de Kaiser-
Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett. Logrando una confiabilidad
aceptable este se realizé por medio del Alfa de Cronbach (0,944). Para el resultado
final se ejecutd la Prueba Rho de Spearman. Lo que nos detalla determind que existe
una correlacion fuerte y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,893), por lo que se
concluye e evidencia que el clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccién laboral del personal de la Microred Supe. 2018. De este modo Delgado
(2018), Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima y compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital Paramonga, 2018. Se

utilizaron como herramientas cuestionarios de escala Likert sobre variables de climay
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compromiso organizacional. Se realizaron los correspondientes analisis de
confiabilidad y validez de estos instrumentos, que determinaron la validez y
confiabilidad de los cuestionarios. EI método utilizado fue hipotético deductivo, el tipo
de estudio fue investigacion basica, nivel de correlacion, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y transversal. Con una poblacion total de 114 empleados. Para la
recoleccion de datos se utilizé una encuesta y las herramientas de recoleccion de datos
fueron cuestionarios que fueron debidamente validados por evaluacion de expertos y
cuya confiabilidad fue determinada por el estadistico de confiabilidad alfa de
Cronbach. De modo que los resultados muestran una relacion estadisticamente
significativa, alta (r= 0,753, pandit; 0,05) y directa entre el clima y el compromiso

organizacional en el distrito de Paramonga en 2018.

En lo que respecta a los fundamentos cientificos de los estilos de liderazgo
Ramos (2005) menciona que los primeros estudios desarrollados entre los afios 1920
y 1940 resaltan los rasgos y las cualidades personales de los lideres, en aquel tiempo
el triunfo de los lideres se debia a la posesion de magnificas habilidades personales,
este estudio se basaban en la idea de que algunas personas solian tener una
determinada configuracion de rasgos o atributos que aumentaba el nivel de capacidad
en dominar e influenciar sobre las personas, con un mayor o0 menor aptitud para el
liderazgo. Gomez y Ornelas (2012) menciona que los inicios en el estudio de liderazgo
corresponden con los rasgos del lider que comprende desde los afios treinta y los afios
cincuenta, llamadas también como la teoria de los grandes lideres, en aquellos tiempos
pensaban que el ser humano nacia con la capacidad de ser lider, de este modo se
pretende destacar las cualidades que poseen los grandes lideres en cual da por
mencionado a seis cualidades que hacen diferentes a los que no nacen con una
capacidad de un lider, en las cuales tenemos: deseo en dirigir, confianza en si mismo,
inteligencia , empuje y conocimientos o capacidades referente al puesto. Noguera,
Pitarch y Esparcia (2009) mencionan que existen diferentes conceptos de liderazgo,
pero en lo general mencionan que un lider es considerado como un individuo que tiene

la habilidad de motivar a otros individuos, el cual llevan a cabo de una manera
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involucrada, una serie de actividades buscando satisfacer un objetivo de interés comun

tanto para el lider como para sus colaboradores.

En lo que respecta los fundamentos cientificos del clima organizacional,
Hellriegel, Jackson y Slocum (2002:55) citado por Arano, Escudero y Delfin (2016)
recalcan que el apoyo mas consistente al planteamiento conductual procedid de
diversas investigaciones realizados entre los afios 1924 y 1933 ubicado en la planta
once de Hawthorne de la Western Electric Company en la ciudad de Chicago, dicha
investigacion  que buscO confirmar el aumento de la productividad de los
colaboradores, incrementando o reduciendo la iluminacion ambiental, en el cual dan
por establecido que la productividad de los colaboradores varia por la atencién y el
trato que perciben los colaboradores por sus jefes. Tejada (2007) expone que es el
entorno en donde una o varias personas desempefian su labor diariamente, entre ellos
esta, las interacciones de un superior con sus colaboradores y la relacion entre el
personal de la organizacidon, de manera que busca constante mejoramiento en el
entorno de trabajo, para lograr un mejor aumento tanto en el rendimiento como en la
eficiencia teniendo en cuenta siempre el recurso humano. Hernandez (2014) explica
que es un aspecto de gran importancia para una organizacion, definiéndolo el conjunto
de condiciones sociales que determinan a la organizacion, y que influye de forma
directa en el rendimiento de los colaboradores creando un ambiente favorable entre

sus labores.

En lo que respecta la justificacion de la investigacidn en primer lugar tenemos
la justificacion teorica: donde la presente investigacion se justifica de manera teorica
por el aporte que contribuird el conocimiento, pues permitira hallar nuevas relaciones
entre las variables de estudio, asi como en sus dimensiones, todas ellas contrastadas
en la teoria y los conceptos, de esta manera los hallazgos como resultado de la
investigacion permitiran profundizar mediante otras investigaciones el desarrollo de
nuevas propuestas tedricas, de tal modo que se lograra observar con mayor precision
el nivel de relacion entre la variable independiente y la variable dependiente (estilos

de liderazgo — clima organizacional). También con los resultados al cual arribemos se

18



identificara las debilidades que hay dentro de las diversas areas, lo que permitira
identificar los factores que afectan a los trabajadores y que no les permite tener un
adecuado desempefio laboral. De igual modo, fundamentalmente desde el punto de
vista cientifico el presente estudio de investigacion a la luz de los resultados y
procesamiento de datos servira para que otros investigadores puedan utilizar, como

antecedente a fin de profundizar posteriores estudios.

Justificacion practica: La justificacion practica estara orientada a la utilizacion
de los datos reales de las variables de estudio estilos de liderazgo y clima

organizacional, el cual le permitira a la identidad tomar decisiones correctas.

Justificacion metodoldgica: La investigacion serd objetiva, veraz y especifica,
de manera que se podra trabajar utilizando los métodos cientificos entre los ellas
tenemos: la investigacion de tipo basica, con un tipo de disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo, y de disefio descriptivo, correlacional, de corte transversal, para
el acopio de la informacidn se utilizara el cuestionario regulado a través de la escala
de Likert, para el procesamiento d la informacion utilizaremos el software estadistico
SPSS version 25.

Justificacion social: Desde la 6ptica social, debemos de intuir que, a la luz de los
resultados, permitira que el aporte de los profesionales de las ciencias administrativas
se oriente a la solucion de problemaéticas de la sociedad en la mejora continua de la
gestion municipal, uso oportuno y sustentado de los presupuestos, segun la
normatividad vigente para los gobiernos locales y la calidad de servicios para la

comunidad.

Problema: J. Rea , manifestd que en la Municipalidad Distrital de Paramonga,
se observo que existe quejas y poco entusiasmo en los trabajadores por las condiciones
en el cual vienen desempefiando sus actividades, lo que evidencia la falta de liderazgo,
la falta de estimulos motivacionales, el compromiso y el poco conocimiento en el

desempefio de sus actividades Yy lo que son mas preocupante las condiciones y la mala
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capacidad para gestionar lo que genera una mala eficiencia el momento de dar solucion
a multiples problemas, de tal manera que vienen ocasionando un clima organizacional
poco favorable en la identidad, llegando a afectar el bienestar de la comunidad, y de

acuerdo a esta previa informacion nos planteamos el siguiente problema:

¢Cuél es la relacion entre los estilos de liderazgo y clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023?

Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables. Estilos de liderazgo.
Definicion conceptual: Silva (2018) menciona que se refiere en como un lider influye
con sus colaboradores por medio de la comunicacion tanto formal como e informal y
como ciertos criterios son ejecutados por un lider al interactuar con los colaboradores,
tales como rasgos, caracteristicas, habilidades y comportamientos. Asi mismo Gioya
y Rivera (2008) explican que destaca la conducta del lider, y no sus caracteristicas,
enfocandose en lo que el lider debe de hacer y como debe de hacer, determinando que
los lideres tienen dos tipos generales de conducta como: conductas orientadas a la
consecucion de las metas y conducta orientadas a la relacion con los empleados.
Definicidn operacional: Aguera (2004) define que es la conducta que toma el lider en
relacion con sus colaboradores, con la plena finalidad de lograr los objetivos, hace
referencia a tres tipos de modalidades de liderazgo como; autocréatico, democratico y

liberal.

Dimensiones de liderazgo como: autocratico, donde Redondo, Tejada vy
Rodriguez (2012) mencionan gue es una forma extrema del lider transaccional de tal
manera que los lideres tienen el control total en sus colaboradores, prohibiendo la
participacion y las sugerencias dentro del ambiente de trabajo. Este tipo de lider solo
piensa en el dominio del poder. De este modo Cosme (2018) establece que este tipo de
lider, lleva a sus seguidores hacia una visién, en este sentido los métodos y rasgos de
la persona lider, y sus funciones que realizan, van cambiando en funcion de que las
circunstancias alejen o acerquen al grupo al objetivo, unas de las caracteristicas que

destaca este lider es; la autoconfianza, la empatia y el cambio. Por otro lado Schonfeld
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(2000) menciona que el lider autocratico es quien toma todas las decisiones en la
organizacion, no deja que su equipo o colaboradores participen, sus colaboradores
hacen simplemente lo que él indica, este tipo de lider suele enfocarse solo en la facultad

de gobernar y decidir.

Indicador de liderazgo autocratico como: Autoconfianza, en el cual Cox (2008)
concreto que es una caracteristica fundamental de la personalidad que es de gran ayuda
para la vida cotidiana, en el cual puede ser beneficioso para el estimulo de una persona
en el emprendimiento de nuevas tareas 0 nuevas funciones. Asi mismo Estanqueiro
(2006) fundamenta que es la actitud que desempefia una influencia positiva en el
desarrollo propio de un individuo y en relacion con los demas, en el cual se dice que
el nivel de exito de un individuo es proporcional a la fuerza con la que cree en si mismo
en sus conocimientos, ve los obstaculos como retos e insiste a pesar de los problemas
que se le presentan, para asi alcanzar sus metas. Tenemos como segundo indicador
como la empatia de manera que Goleman (2017) menciona que es un atributo Gnico
que posee un lider cuando expresa sus emociones con los demas, existen tres tipos de
empatias importantes para desempefiar un liderazgo eficaz las cuales son; empatia
cognitiva: es la facultad de poder comprender la perspectiva acerca de otra persona,
empatia emocional: es la facultad de sentir de lo que la otra persona siente, interés
empatico: es la facultad de entender lo que la otra persona necesita de ti. Asi mismo
Catret (2001) establecié que es la capacidad que tiene un ser humano en lograr
interpretar las emociones de un individuo, en percibir y dar respuesta a sus problemas,
preocupaciones y sentimiento sin que ellos lleguen a decirnoslos. El tercer indicador
como: Toma de decisiones donde Alles (2010) define como la facultad de analizar
distintas opciones, como; considerar las condiciones existentes, los medios disponibles
y su impacto en el negocio, para después seleccionar la alternativa mas apropiada, con
el objetivo de lograr mejores resultados en cuanto a las decisiones tomadas. De igual
modo Drucker (2014) recalca que corresponde principalmente a la solucion de
problemas organizacionales, el analisis de problemas, las basquedas de alternativas y
la alternativa final de una decision, establecen las etapas basicas en el proceso tanto en

la toma de decisiones y en lo que es la solucién de problemas.
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Tenemos como segunda dimension el liderazgo democrético donde Cosme
(2018) define que tiene la capacidad de generar consenso, participacion, compromiso
con las metas grupales en el cual conllevan que los trabajadores se tomen el reto del
equipo como algo personal y se esfuercen mas, el lider se presenta como un igual ante
sus colaboradores dejando que todos los integrantes del grupo puedan participar en las
decisiones, una de la caracteristica del lider democratico es la colaboracion. Asi mismo
Villalba y Isidro (2017) definen que el tipo de lider que logra crear un alto nivel de
compromiso con las organizaciones, el cual se enfoca en los colaboradores
comprometiéndolos en la toma de decisiones y aplicando la retroalimentacion para
dirigir y dar solucion a los obstéaculos, unas de las caracteristicas que méas destaca este
lider es; trabajo en equipo, crecimiento profesional, la integridad, la participacion en
cuanto a la toma de decisiones y perfecciona la calidad de las decisiones para lograr
los objetivos establecidos. Seguido de Solanellas (2014) explica que el lider
democréatico valora y toma en cuenta todas las opiniones de sus seguidores y
continuamente consulta a su grupo cuando va a tomar las decisiones, pero a la vez

también cree que pertenece a su responsabilidad la toma de decisiones en la empresa.

Indicadores de liderazgo democrético como: Integracion donde Pérez,
Maldonado y Bustamante (2006) definen que la integracion es como la percepcion
sobre la comunicacion y cooperacion de los departamentos entre si, para lograr
alcanzar los objetivos establecidos dentro de una empresa, unas de las variables que
destaca la integracion organizacional es : el ambiente de cooperacion, comunicacion
general, comunicacién interna y la comunicacion integral. De igual forma Lacoma
(2018) menciona que la integracién organizacional da referencia a la forma en como
las empresas realizan sus labores conjuntamente con la capacidad de los distintos
elementos, una organizacién con un alto nivel de integracion logra obtener muchas
divisiones, en el cual estan intimamente vinculadas y coordinadas y no acostumbran
ser muy independientes. Se tiene el segundo indicador que es la colaboracion en ello
Acosta y Plata (2016) recalcan que es el acto de compromiso e interaccion entre los
integrantes de una organizacion con el fin de concretar esfuerzos para dar respuestas

eficientes y eficaces en funcion a las tareas que realizan para el logro de un mismo
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objetivo. Seguido por Cabrera (2008) menciona que colaboracién implica un enfoque
en las actividades por parte de los miembros de la organizacion en donde realizan
ejemplaridades, negociaciones y acuerdos entre los miembros, en el cual la formacién
de conocimiento se realiza de manera conjunta. Se hace mencién del tercer indicador
que es el Trabajo en equipo donde Duran (2018) explica que es un grupo pequefio de
individuos con habilidades y conocimientos efectivos que estdn comprometidas e
enfocadas en lograr un objetivo comun, estos individuos suelen desarrollar unos lasos
de unién, normas internas, roles que les ayudan a complementarse y alcanzar las metas
propuestas. Asi mismo Mabhieu (2002) detalla que viene a ser el conjunto de personas
que trabajan de forma unida y ordenada en una misma tarea, el cual involucra la

coordinacion de varios individuos para llevar a cabo un objetivo o una mision.

Se menciona como tercera dimension el liderazgo liberal de manera que Ayoub
(2011) describe que el lider liberal evita frecuentemente la participacion con sus
colaboradores, consintiéndoles total libertad para actuar y decidir, solo estd apto a
participar si se le pregunta y proporciona la informacion necesaria para que el trabajo
se realice en lo basico, este tipo de lider suele utilizar un minimo en aplicar bien el
poder de decision con su grupo, tiene una personalidad apartada y cautelosa. Seguido
por Koontz y weihrich (2012) citado por Psicore (2014) define que el lider liberal hace
uso limitado del poder de decision, en el cual otorga a los colaboradores un alto grado
de independencia en sus actividades, estos tipos de lideres dependen en gran medida
de los colaboradores para alcanzar y establecer los objetivos, piensan que su servicio
es como una forma de apoyo en los colaboradores al concederles informacion. Asi
mismo, Fernandez (2010) explica que el lider liberal generalmente dispone al grupo
de trabajo una libertad total para tomar sus propias decisiones y finalizar el trabajo del
modo que mejor le agrade, deja claro que solo suministrara la informacion cuando esta

se solicite y no participa de esta manera en el analisis del trabajo.

Indicadores de liderazgo liberal: Libertad, Jaume (2008) menciona que es el

estado en gue se encuentra una persona, independientemente de hacer o decidir lo que
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mejor le parezca y no esta obligado o sometido a la ordenanza de otra persona. De este
modo Merino (2015) define que es conjunto de capacidades que tiene el ser humano
de actuar segun su personalidad, valores, aptitudes, criterios, razon y voluntad a lo
largo de su vida. Se hace mencidn con el segundo indicador que es la participacion
donde Teixidd (2001) citado por Fernandez (2015) menciona que se comprende como
una intervencion concreta y responsable de las personas, en la generacion de
alternativas, ideas, discusiones y toma de decisiones en torno a problemas que afectan
los objetivos organizacionales. De este modo, Gaspar (2007) menciona que es el acto
o influencia de cada ser humano en procesos colectivos de su propio ambito de temas
generales como: calidad, mejoras, intervencién, contribucion, entre otras. Tercer
indicador siendo el poder de decision donde, Mazuela (2012) establecid que es la
potestad y responsabilidad que tiene una persona o un grupo de persona en poder tomar
una decision adecuada y conveniente para el bienestar y permanencia de la empresa.
De igual forma, Gil y Giner (2007) menciona que es la capacidad y cualidad que tiene
un jefe en el trabajo, a la hora de asumir la iniciativa e indicar que acciones deben de

tomarse y que no, para que el grupo permanezca y logren alcanzar sus metas.

El clima organizacional: Méndez (2006) menciona que es el resultado de como
los individuos constituyen procesamientos de interaccién social, de manera que tal
procedimiento esta conformado por los sistemas de valores de la empresa tales como;
creencias, actitudes y comportamientos que asumen los trabajadores dentro de la
organizacion. Asi mismo Brunet (2011) citado por Cota (2017) define como el
conjunto de valores culturales de la organizacién, que logran conformar diversas
variables, tales como; motivacion, comunicacion, capacitacion, trabajo en equipo,
toma de decisiones, sistemas de remuneracion, liderazgo y condiciones de trabajo que
ayudan a facilitar las tareas asignadas en la organizacién, entre otras. Bris (2000)
expresa que para distinguir el tipo de clima de una organizacién se tiene que valorar,
las siguientes caracteristicas: participacion, comunicacion, motivacion, confianza,
planificacion, liderazgo y creatividad. Definicion operacional: Palma (2004) define
que es la sensacion que suele tener el trabajador con relacion a su medio de trabajo y

vinculadas con aspectos referentes a los medios de realizacién personal, implicacion
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con las labores asignadas, supervision, la comunicacion entre los colaboradores,
acceso a la informacion conectada con sus actividades cotidianas en conjuncién con
los demas integrantes de la empresa y condiciones de trabajo que facilitan las tareas

dentro de la empresa.

Dimensiones de clima organizacional: La comunicacion donde, Andrade (2005)
expone que para entender a la comunicacion existe tres maneras distintas de
comprender, en primer lugar tenemos como el proceso social, en el cual es el conjunto
de mensajes en la que intercambian los miembros de la empresa, segundo; como
disciplina, de manera que viene hacer un campo de conocimiento y capacidad humano
que logra investigar la manera en que se realiza el proceso de la comunicacion dentro
de las instituciones, y por ultimo; como el conjunto de meétodos y actividades, son
ejercidas para el desarrollo de una estrategia guiada a proporcionar y dar agilidad al
flujo de mensajes que logran darse entre su personal y entre la comunicacion y los
distintos pablicos que tienen en su entorno, en esta aceptacion destacan dos tipos de
categoria dependiendo a los publicos a los que se encamina el esfuerzo comunicativo,
tales como; la comunicacién interna y la comunicacion externa. Concepto
operacional: Diez (2006) recalca que es el proceso social en el cual las personas
intercambian ideas o pensamientos dentro de una organizacion, lo cual contribuye al
objetivo de la organizacion de lograr la maxima eficiencia de todo el sistema, existen
muchos objetivos de la comunicacién dentro de la empresa los cuales son; lograr que
la comunicacion sea integradora, claridad y fluidez en el mensaje e informacion,
expresion de emociones, la cooperacion en la determinacion de los problemas y por
Gltimo la promocion de la accién. Seguido por, Pascual (2006) expone que es el
entorno que logra orientar tanto como las conductas individuales como formalizar
relaciones interpersonales dentro de una organizacion, ayudando a que los miembros

trabajen de forma conjunta para alcanzar los objetivos establecidos de la organizacion.

Indicadores de comunicacion como: Comunicacion interna donde, Andrade

(2005) menciona que es el conjunto de tareas realizadas por la identidad para la
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construccion y sostenimiento de positivas relaciones entre sus integrantes por medio
de la ejecucion de distintas vias de comunicacidn para que haya una buena informacién
e integracion entre los integrantes, de esta manera ser motivados para ayudar con sus
tareas diarias. Asi mismo Garcia (2017) define que es la comunicacién conducida al
empleado de una organizacion, el cual nace con el prop6sito de facilitar respuestas a
las necesidades de las organizaciones de motivar a los miembros de la empresa y
conservar a los mejores en un ambiente en donde los cambios son de manera
constantes. Segundo indicador la claridad en este sentido, Escoriza (2003) recalca que
es catalogado como un indicador de que se ha logrado un firme entendimiento del
contenido del discurso oral o escrita de una persona, supone solucionar los obstaculos
que ocasiona la relacion entre el problema del contenido cémo; que quiero explicar,
pronunciar e informar y el problema retérico en cémo; lo puedo explicar, pronunciar
e informar en el transcurso de la composicion oral o escrita. Seguido por Sendra (2009)
Define que la claridad mejora el recibimiento del mensaje por medio del usuario, la
atencion facilita entender de forma mas cercana a la realidad de los mensajes que el
individuo dependiente esta manifestando, el cual le permite de esa manera saber lo que
requiere y ayudando a su bienestar al sentirse comprendida y atendida. Tercer
indicador la fluidez: Sendra (2009) menciona que se refiere al cruce de las palabras
en la comunicacion a un menor fluidez menor seré la claridad por lo que se debe de
tener un control en las repeticiones nerviosas de las palabras y principios de frases
tales como las inseguridades que se expresan verbalmente, y si en caso habria
interrupciones repetidas es natural que se perciba un mensaje de forma confusa, de tal
manera que se debe procurar comunicarse con los usuarios con plena confianza y estilo
el cual va ayudar a evitar las interrupciones u obstaculos. Seguido por, Gonzales
(2011) define es la capacidad que tiene una persona al momento de expresar sus ideas
0 pensamientos ante un grupo de personas con una plena facilidad, sencillez y

naturalidad, para que los demas reciban el mensaje de manera clara y concisa.

Como segunda dimension se menciona la supervision de modo que, Puig (2016)
concluyo que es el proceso que suele ser desarrollada en el trabajo profesional de una

institucion y que tiene como objetivo evaluar todas las actividades que realizan las
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personas dentro del trabajo, esta herramienta busca examinar y crear nuevas
formaciones en tanto del andlisis de la intervencién social dando por establecido un
dialogo en el que se encuentra el conocimiento previo de una situacion y el
conocimiento alcanzado desde la accion. Del mismo modo Planella y Moyano (2011)
establecen que la supervision es una conducta que ejerce un individuo en observar,
vigilar, inspeccionar o dirigir a un conjunto de personas que trabajan en una empresa,
que puede ser visto como la direccion o gestion del personal para realizar los
propdsitos de la organizacion. De esta misma forma, Milicchio (2015) define que es la
funcidn directiva que se refiere a controlar el desarrollo de las actividades del personal
a cargo, existe diversos objetivos que persigue la supervision las cuales son; verificar
que los objetivos se lleven a cabo de acuerdo con lo planificado, orientar y asesorar al

personal de su area y recoger informacion util para el momento de la evaluacion.

Se hace mencion de tres indicadores, orientar, asesorar y evaluar de este modo,
Echevarria, Isus, Martinez y Sarasola (2008) recalcan que orientar es ofrecer a las
personas una gran cantidad de datos informativos, que sean necesarias para la
obtencion de un buen desarrollo de aprendizaje, por medio de las cuales puedan
adquirir conocimiento previo y puedan lograr sus objetivos propuestos. Lopez (2003)
menciona que es el reconocimiento de ciertos puntos para guiarse en la propia
conducta y orientar e indicar a un individuo de lo que desconoce y pretende saber del
estado de un tema para que pueda como conducirse en él. Asesorar: Gonzales (2011)
concreta que es una técnica que ayuda a dar consejo, indicar y empoderar el
perfeccionamiento de un individuo para que logre un rendimiento mas eficiente en
cuanto a sus actividades laborales, es un método que consiste en que el instructor
transfiere en otra sus capacidades, destrezas y sus experiencias. Ribeiro (1998)
menciona que es la capacidad que tiene una persona a ayudar a otros en la toma de
decisiones involucradas con ella, de esta manera, lleva a cabo un servicio de apoyo
proporcionando sus habilidades y conocimientos en definidas materias tales como en
el control, inspeccién y vigilancia que realiza en la empresa. Evaluar: Menéndez,
Fernandez, Llaneza, Vazquez, Rodriguez y Espeso (2007) mencionan que consiste en

establecer en qué forma o medida se han culminado cada uno de los objetivos
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propuestos en el programa formativo, en lograr analizar la calidad o adecuacion de los
métodos de ensefianza utilizadas. Preciado (2006) profundiza que es una herramienta
que ayuda medir, analizar y a determinar con seguridad las competencias laborales de
una empresa tanto en las capacidades, técnicas y destrezas que el empleado ha logrado

en el transcurso de sus funciones laborales.

Dimension condiciones de trabajo: Ruiz, Garcia, Delclés y Benavides (2007)
exponen que es todo aquello que gira en torno al trabajo, implica un puesto de trabajo
en el espacio especifico de una organizacion, con unas instalaciones y un medio de
trabajo delimitado por objetos que requieren que el empleado realice unas operaciones
y actividades correctas en el marco de unas relaciones formalizadas juridicas y
organizativamente. Asi mismo, Rubio (2005) expone que son el conjunto de factores
que logran determinar las tareas del trabajador, asi como las consecuencias y riesgos
que dafan la seguridad y la salud del trabajador, lo que ocasiona; accidentes, estrés,
pérdida de autoestima, el exceso de carga de trabajo y las alteraciones de la conducta.
Garcia (2015) recalca que pueden ser definidas como aquel estado en el que se
encuentra la innovacion de los equipos y maquinarias, el ritmo de trabajo, los horarios
y las actitudes personales que suelen darse en el lugar de trabajo, teniendo en cuenta
el conjunto que conforman las variables de seguridad, bienestar y calidad laboral.
Garcia y Jiménez (2014) mencionan que las condiciones laborales son todas aquellas
aptitudes que el trabajador debe de disponer para saber desarrollar de manera eficiente
sus actividades dentro de una empresa, asi como; una buena aptitud en cuando el
estado de animo y motivacion, su formacion y experiencia en el trabajo que se le

otorga.

Indicadores de condiciones de trabajo como: seguridad laboral, ritmo de trabajo
y horarios de trabajo donde, Henao (2014) recalca que la seguridad laboral radica en
la prevencion de las personas en el area de actividades, de frenar los accidentes y de
mantener en las mejores condiciones posibles al trabajador, del mismo modo analiza
las consecuencias sociales y economicas, como consecuencia de los riesgos laborales.

Por otro lado, vértice (2008) establece que es un conjunto de métodos que se ocupan
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en la prevencion de los accidentes laborales que suelen ocurrir en cualquier medio o
area laboral o asi mismo como los métodos que procuran impedir el que una compafiia
se vea afectada por alguna clase de peligro o riesgo. Ritmo de trabajo: Gonzales, Mateo
y Gonzales (2003) Definen que un ritmo de trabajo elevado puede ocasionar
enfermedades relacionadas con los factores psicosociales, de tal manera que pueden
provocar un gran margen de error humano originando accidentes en el area de trabajo,
asi mismo la sobrecarga que realiza un empleador, la falta de control respecto al ritmo
y altos niveles de presion de tiempo, pueden afectar el bienestar del empleador. De
igual manera, Neira (2003) establece que es la actividad en la que un empleador ejecuta
un trabajo en el cual implica la velocidad de movimientos, la utilidad y la precision en
realizar la manipulacién de los equipos. Horarios de trabajo: Rey (2007) profundiza
que es la cantidad de tiempo o0 nimeros de horas en el que el empleador estara obligado
a realizar su trabajo de forma efectiva al dia, a la semana, al mes o al afio, en el cual la
duracion de contrato serd establecida en los convenios del contrato de trabajo. Asi
mismo, Neira (2003) Menciona que las horas de trabajo de un empleador se pueden
clasificar en dos tipos; horas no controladas y horas controladas, en las cuales, las
horas no controladas se refieren a las horas de presencia en el que el empleador ejecuta
trabajos cuyo rendimiento no se puede controlar por el motivo que es desconocido los
puntos que produce o de tal forma porque no se ha cronometrado o porque no sea
rentable su control, asi mismo las horas controladas; son aquellas horas de presencia
que se pueden controlar el rendimiento del operario al conocerse el valor de lo

producido.

Basado en los autores tanto en los antecedentes y la fundamentacion cientifica
se formulé la siguiente hipotesis:
Hi: ¢Existe relacion entre los estilos de liderazgo y clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023?
Ho: ¢No existe relacion entre los estilos de liderazgo y clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023?
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En ese sentido se plantio el Objetivo general: Determinar la relacién entre los
estilos de liderazgo y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2023. Asi mismo, para dar cumplimiento este objetivo se propuso los

siguientes objetivos especificos:

Determinar la relacion entre el liderazgo autocratico y el clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Determinar la relacion entre el liderazgo democrético y el clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Determinar la relacion entre el liderazgo liberal y el clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.
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METODOLOGIA

Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica porgue solo describimos la relacién que existe entre
ambas variables: estilos de liderazgo y clima organizacional. Ruiz (2013) explica que
la investigacion basica consiste en estudios experimentales o tedricos que se realiza
para adquirir nuevos conocimientos de fundamentos o hechos observables, sin pensar

dar una aplicacion o uso especifico.
Tipo de disefio

La investigacion sera de disefio no experimental, porque no manipularemos las
variables; ya que se observara el fendmeno en su ambiente natural para luego
analizarlo. Salking (1999) menciona que la investigacion no experimental se lleva a
cabo en no manipular intencionalmente las variables, basicamente se centra en la
observacidn de fendmenos tal y como se dan tanto en su entorno natural para luego ser

estudiado.
Enfoque de la investigacion

En la investigacion el enfoque es cuantitativo, ya que se haré el uso del recogimiento
y analisis de datos, basados en el uso de la estadistica para establecer con precision los
modelos de comportamiento de los individuos. Rasinger (2013) menciona que la
investigacion cuantitativa es un método que nos sirve para recopilar y analizar
informacion estructurada de diversas fuentes, utilizando herramientas estadisticas y

matematicas para cuantificar problemas de investigacion.
Disefio de la investigacion

En la investigacion, el disefio fue descriptivo, correlacional y de corte transversal, por
tanto es descriptivo porque involucra y especifica el comportamiento de un individuo
sin incidir sobre €l; es correlacional de manera que se va medir el grado de relacion
entre ambas variables: estilos de liderazgo y clima organizacional, dado que se

mediran las variables mediante pruebas de hipotesis correlaciones y técnicas
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estadisticas, lo cual estimulara la correlacion y de corte transversal porque
acopiaremos la informacion en un momento Unico. Salking (1999) menciona que
la investigacion descriptiva especifica las caracteristicas de una poblacion estudiada o
un fendomeno existente sin influenciar sobre él, de este modo también nos habla que la
investigacién correlacional proporciona evidencias de la relacion que podria existir
entre uno 0 mas cosas 0 que también uno o méas datos podrian presidir un resultado
mas especifico. Asi mismo, Tamayo (2004) explica que la correlacién es la medida
cuantitativa del grado de asociacion o relacion entre dos variables es decir el grado en

que una ecuacion describe o expresa la relacion entre ellas
Poblacion

En la investigacion, la poblacion de estudio fue conformada por los colaboradores que
laboran en la identidad con relacion conceptual al mes de enero del 2023, cuyo legajo
esta registrado en la Municipalidad de Paramonga, 2023, de manera que es un total de

69 colaboradores, toda la poblacion se consider6 en el estudio.

Esquema:
Ox
P r
Oy
Donde:
P = Establece la poblacion

Ox = observaciones de la V. 1: (Estilos de liderazgo)
Oy = observaciones de la V. 2: (Clima organizacional)

r = correlacion de Ox y Oy
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Técnicas e instrumentos de investigacion

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta con cuya finalidad de
obtener datos de los colaboradores que laboran en la Municipalidad de Paramonga,
2023.

El instrumento que se aplico fue el cuestionario, de manera que lleva en su contenido
preguntas estructuradas, para acoger la informacion necesaria del objeto de estudio el

cual esta regulado a través de la Escala Likert.

Procedimientos y analisis de la informacion

Cuestionarios regulados a través de la escala de Likert, de manera que nos permitio
acopiar la informacion acerca de las percepciones de las variables de estudio por parte
de los investigados.

Validacion y confiabilidad del instrumento
Validacion de los instrumentos
Tabla 1: Validacion de los instrumentos de las variables estilos de liderazgo y clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Experto Validez
Mg. Pablo Arnulfo Santos Diaz 0.90
Mg. Karina Tomasa Valdiviezo Pérez 0.94
Mg. Misely Lisbeth Salazar Cochachin 0.90

TOTAL 0.91

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados que se logré obtener se determina que la confiabilidad es

de un nivel muy buena con un rango de 0.91.
Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad permite medir el nivel de relacion interna de las afirmaciones con la
cual nos da el nivel de certeza que la informacion que obtengamos sea objetiva.
Tabla 2: Confiabilidad del instrumento de la variable estilos de liderazgo en la

Municipalidad Distrital de Paramonga,2023.
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Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
,902 914 18

Habiéndose obtenido como resultado la confiabilidad de 0,902, tenemos la certeza de

aplicar el instrumento, con el cual obtendremos informacion fiable

Tabla 3: Confiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023:

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos

estandarizados

N de elementos

847

877

18

Habiendo obtenido como resultado la confiabilidad de 0,847, tenemos la certeza de

aplicar el instrumento, con el cual obtendremos informacion fiable.

Andlisis de datos: Estilos de liderazgo y clima organizacional en la Municipalidad

Distrital de Paramonga, 2023.

Tabla 4: Escala de valores del coeficiente de correlacién Rho de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy baja
-0,7 a -0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a -0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

34




RESULTADOS
Objetivo general: Determinar la relacién entre los estilos de liderazgo y clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Hipdtesis general

Hi: Existe relacion entre los estilos de liderazgo y clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Ho: No existe relacion entre los estilos de liderazgo y clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Tabla 5

Coeficiente de correlacion de los estilos de liderazgo y clima organizacional.

Estilos de Clima

liderazgo | organizacional

Estilos de Coeficiente de 1.000 300"
liderazgo correlacion

Sig. (bilateral) . 012

Rho de N 69 69

Spearman Clima Coeficiente de .300" 1.000
organizacional | correlacion

Sig. (bilateral) .012 :

N 69 69

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Como se puede apreciar en la tabla 5, concordante con la medida correlacional de Rho
de Spearman el coeficiente fue de 0,300* que corresponde a una correlacion positiva
bajay un p =0,012 menor al 0,05 por lo que se considera significativo entre los estilos
de liderazgo y clima organizacional, de modo que se rechaza la hip6tesis Ho y se acepta
la hipotesis Hi: Asi mismo se concluye que existe relacion significativa entre los
estilos de liderazgo y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2023. Esto nos indica que al incrementar el grado de influencia del lider
en los colaboradores también incrementara de manera positiva el clima organizacional.

Obijetivo especifico 1:
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Determinar la relacién entre el liderazgo autocratico y clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023

Hipatesis especifica 1

Hi: Existe relacion entre el liderazgo autocratico de y clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo autocratico y clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Tabla 6

Coeficiente de correlacion de liderazgo autocratico y clima organizacional.

Liderazgo Clima
autocratico | organizacional
Liderazgo Coeficiente de 1.000 247"
autocréatico correlacion
Sig. (bilateral) . .041
Rho de N 69 69
Spearman | Clima Coeficiente de 247" 1.000
organizacional |correlacion
Sig. (bilateral) .041 .
N 69 69

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

Como se puede observar en la tabla 6, el resultado del coeficiente es igual a 0,247*
por lo que se determina una correlacion positiva baja y un p=0,041 inferior al 0,05, por
lo que considera significativo, entre el liderazgo autocratico y clima organizacional de
manera que se rechaza la hipotesis Ho y se acepta la hipdtesis Hi: De modo que se
evidencia que, si existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023. De modo que
mientras mejor sea el estilo de liderazgo autocratico percibido habra mejora en el clima

organizacional ya que ambas variables se relacionan.

Objetivo especifico 2:
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Determinar la relacién entre el liderazgo democrético y el clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.
Hipatesis especifica 2

Hi: Existe relacion entre el liderazgo democratico de y clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo democratico y clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Tabla 7

Coeficiente de correlacion de liderazgo democratico y clima organizacional.

Liderazgo Clima
democratico organizacional

Liderazgo Coeficiente de 1.000 226
democrético | correlacion

Rho de Sig. (bilateral) . .061

Spearman N 69 69

Clima Coeficiente de 226 1.000
organizacional | correlacion

Sig. (bilateral) .061 :

N 69 69

Interpretacion:

Como se puede evidenciar en la tabla 7 el resultado del coeficiente es igual a 0,226 por
lo que se determina una correlacion positiva baja y un p= 0,061 superior al 0,05 por lo
que se considera no significativo, de este modo se acepta la hipétesis Ho y se rechaza
la hipdtesis Hi: De esta forma se concluye que no existe relacion significativa entre el
liderazgo democratico y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2023. De modo que el estilo de liderazgo democréatico no tiene vinculo

positivo con el clima organizacional.

Obijetivo especifico 3
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Determinar la relacion entre el liderazgo liberal y el clima organizacional €N la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion entre el liderazgo liberal de y clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo liberal y clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023.

Tabla 8

Coeficiente de correlacion de liderazgo liberal y clima organizacional.

Liderazgo Clima
liberal organizacional

Liderazgo liberal | Coeficiente de 1.000 076
correlacion

Rho de Sig. (bilateral) . 533

Spearman N 69 69

Clima Coeficiente de 076 1.000
organizacional | correlacion

Sig. (bilateral) 533 :

N 69 69

Interpretacion

Como se puede observar en la tabla 8, el resultado del coeficiente es igual a 0,076 por

lo que se determina una correlacion positiva alta y un p= 0,533 superior al 0,05 por lo

que se considera no significativo, de este modo se acepta la hipdtesis Ho y se rechaza

la hipdtesis Hi: Asi mismo se concluye que no existe relacion significativa entre el

liderazgo liberal y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Paramonga,

2023. De modo que el estilo de liderazgo liberal no se vincula con el clima

organizacional.
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ANALISIS Y DISCUSION

La discusién de resultados se ejecuta contrastando los hallazgos encontrados con lo
sefialado en las teorias relacionadas al tema y los estudios previos.

En relacion al objetivo general:

De acuerdo a los resultados en la investigacion se ha logrado determinar que si existe
una relacion entre las variables: Estilos de liderazgo y clima organizacional; ya que se
obtuvo un coeficiente de 0,300* que corresponde a una correlacion positiva bajay un
p = 0,012 menor al 0,05 por lo que se considera significativo, de modo que se rechaza
la hipdtesis Ho y se acepta la hipotesis Hi: Asi mismo se afirma que si existe relacion
significativo entre los estilos de liderazgo y clima organizacional.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo entre ellos
tenemos que concuerda con investigaciones llevadas a cabo entre ellos tenemos a
Farfan y Farfan (2018) tuvieron como objetivo general determinar la relacion entre
clima organizacional y su relacién con el liderazgo en los servidores municipales de la
municipalidad distrital de Yamon, 2018, los resultados obtenidos segun la correlacion
de Pearson (r = 0,590), lo que corresponde a una correlacion positiva media y un p=
0,000 inferior al 0,05 por lo que se considera significativo, lo que nos permite
evidenciar que existe una correlacion positiva media entre el clima organizacional y el
liderazgo en los colaboradores municipales. Asi mismo en el estudio de Arquifiigo,
Gaspar y Beteta (2019) mencionan que en su investigacion tuvieron como objetivo
concretar de qué manera se relaciona los estilos de liderazgo con el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, obteniendo como
resultado rho=0,705, y p=0.000, lo que evidencia una correlacién positiva alta y directa
entre las variables. Asi mismo esta discusion nos da un entendimiento previo de tal
modo que al incrementar el grado de influencia del lider en los colaboradores también
incrementara de manera positiva el clima organizacional. En este aspecto, Silva (2018)
menciona que el lider influye con sus colaboradores por medio de la comunicacion
tanto formal como e informal y como ciertos criterios son ejecutados por un lider al
interactuar con los colaboradores, tales como rasgos, caracteristicas, habilidades y

comportamientos.
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En relacion al objetivo especifico N° 1

De acuerdo a los resultados se ha logrado determinar que si existe relacion entre las
variables: Estilo autocratico y clima organizacional, ya que se obtuvo un coeficiente
de 0,247* por lo que se determina una correlacion positiva baja y un p=0,041 inferior
al 0,05, por lo que considera significativo, entre el liderazgo autocratico y clima
organizacional de manera que se rechaza la hipotesis Ho y se acepta la hipotesis Hi:
De modo que se evidencia que si existe relacion significativo entre el liderazgo
autocratico y clima organizacional. Dichos resultados entran en concordancia con el
estudio de Arquifiigo, Gaspar y Beteta (2019), tuvieron como objetivo especifico
conocer cudl es la relacion entre liderazgo autocratico y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, obteniendo como resultado
una correlacion de r= 0,672 determinando una correlacion alta o fuerte directa y un
p=0.000 inferior al 0,05 lo que evidencia que existe relacion significativa entre ambas

variables.
En relacion al objetivo especifico N°2

De acuerdo a los resultados se ha logrado determinar que no existe relacion entre las
variables: Estilo democratico y clima organizacional, ya que se obtuvo un coeficiente
de 0,226 por lo que se determina una correlacién positiva baja y un p= 0,061 superior
al 0,05 por lo que se considera no significativo, de este modo se acepta la hipotesis Ho
y se rechaza la hipotesis Hi: De esta forma se determina que no existe relacion
significativa entre ambas variables. Dichos resultados entran en contradiccion con el
estudio de Arquifiigo, Gaspar y Beteta (2019) quienes tuvieron como objetivo
especifico conocer cdmo se relaciona el liderazgo autocratico con el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pillco Marca, obteniendo
como resultado una correlacion igual a r= 0,899 determinado una correlacion muy alta
y muy fuerte directa y un p= 0,000 menor a 0,05 comprobando una relacion existente

y significativa entre el estilo democratico y el rendimiento laboral.

En relacion al objetivo especifico N°3
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De acuerdo a los resultados se ha logrado determinar que no existe relacion
significativa entre las variables: Estilo liberal y clima organizacional, ya que se obtuvo
un coeficiente de 0,076 por lo que se determina una correlacion positiva alta y un p=
0,533 superior al 0,05 por lo que se considera no significativo, de este modo se acepta
la hipdtesis Ho y se rechaza la hipotesis Hi: determinando que no existe relacion
positiva entre ambas variables. Dichos resultados entran en contradiccion con lo que
sostiene Poma (2017) quien tuvo como objetivo especifico como se relaciona el estilo
liberal con la satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad de los Olivos
2017. Determinando que el estilo de liderazgo liberal tiene una relacion muy
significativa con la satisfaccion laboral, ya que se demuestra con el estadistico de
Spearman (sig. Bilateral = 0.000 < 0.05, Rho = 0.477*%).
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CONCLUSIONES

Se determind que el estilo de liderazgo se relaciona con el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023. Esto se evidencia en el coeficiente de
0,300* que corresponde a una correlacién positiva baja y un p = 0,012 menor al 0,05
por lo que se considerd significativo entre ambas variables de este modo se rechaza la
Ho y se acepta la hipdtesis Hi. Dando por concluido que si hay una relacion entre los
estilos de liderazgo y el clima organizacional. Esto nos indica que al incrementar el
grado de influencia del lider en los colaboradores también incrementara de manera

positiva el clima organizacional.

Se ha logrado determinar que, si existe relacion entre la dimensién liderazgo
autocratico y el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Paramonga, 2023. Esto se puede evidenciar en el coeficiente de 0,247* por
lo que se determina una correlacion positiva baja y un p=0,041 inferior al 0,05, por lo
que considera que existe relacion entre ambas variables en este sentido se rechaza la
Ho y se acepta la hipotesis Hi. Concluyendo que si hay relacion entre ambas variables.
De modo que mientras mejor sea el estilo de liderazgo autocratico percibido habra

mejora en el clima organizacional.

Se ha logrado determinar que no existe una relacion significativa entre la dimensién
liderazgo democratico y clima organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2023. Esto se puede evidenciar en el
coeficiente de 0,226 por lo que se determina una correlacion positiva baja y un p=
0,061 superior al 0,05 por lo que se considera no significativo entonces se acepta la
hipotesis Ho y se rechaza la hipétesis Hi. Dando por concluido que no existe relacion
entre ambas variables. De modo que el estilo de liderazgo democratico no se vincula

con el clima organizacional.

Se ha logrado determinar que no existe una relacion entre la dimension liderazgo
liberal y clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2023. Esto se puede evidenciar en el coeficiente de 0,076 por lo que se

determina una correlacion positiva alta y un p= 0,533 superior al 0,05. Entonces se
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acepta la hipotesis Ho y se rechaza la hip6tesis Hi. Dando por concluido que no existe
relacion entre ambas variables. De modo que el estilo de liderazgo liberal no se vincula

con el clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

Se da por recomendado que el gerente municipal reciba talleres de capacitaciones
constantes que de este modo pueda influir en la mejora de los estilos de liderar, de este
modo pueda el gerente implementar en politicas de liderazgo hacia las diversas areas
de la organizacion, para que el personal se pueda involucrar y puedan desarrollar
habilidades y un buen desempefio en funcion a sus tareas, de igual forma plantear
estrategias efectivas y planes nuevos para lograr un clima organizacional mas eficiente.
De esta manera que se podria adquirir con mayor rapidez y precision las metas
propuestas trazadas por la institucion.

Al gerente municipal se le recomienda detectar los factores positivos y negativos al
implementar el liderazgo autocréatico ya que este tiene vinculacién débil con el clima
organizacional. de manera que de una mejorara en la autoconfianza seria lo ideal, de
manera que permita construir relaciones positivas con sus colaboradores. De esta
forma promover un ambiente de trabajo fiable y estimulante, ya que esto hace que los
empleados se sientan apreciados, valorados, escuchados, reconocidos y cuidados, de
manera que se involucren en el proceso de toma de decisiones, un control adecuado,
seria lo correcto, por lo que una decision errénea puede afectar el clima organizacional.
Al gerente municipal se le recomienda reforzar el liderazgo democratico, fomentando
la integracion de los miembros de equipo y a la vez promover la transparencia,
colaboracién y el trabajo en equipo en sus colaboradores ya que no se determiné su
vinculacion con el clima organizacional.

Al gerente municipal se le recomienda mantener y reforzar el liderazgo liberal,
delegando poder de decision, libertad para trabajar, a fin de reforzar el clima
organizacional ya que no se determind la vinculacion con el clima organizacional. De
este modo se recomienda que prosiga la linea de nuevos estudios de investigaciones
donde ejecuten una medicion directa de los estilos de liderazgo y su relacion con la
con el clima organizacional en las distintas &reas de la Municipalidad Distrital de

Paramonga.
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Anexos 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA VARIABLES OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
¢Cual es la relacion Obijetivo general Hi: ¢Existe relacion entre los Tipo y disefio de
entre los estilos de _ Dett_armlnar la rel_acmn entr_e Io_s estilos | estilos de liderazgo y clima investigacion

Variable 1 de liderazgo y clima organizacional en en la

liderazgo y clima
organizacional en la
Municipalidad
Distrital
Paramonga, 2023?

de

Estilos de liderazgo

la  Municipalidad  Distrital  de

Paramonga, 2023.

organizacional
Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2023?

Variable 2
Clima organizacional

- Determinar la relacion entre el

- Determinar la relacion entre el

- Determinar la relacion entre el

Obijetivos especificos

liderazgo autocratico y el clima
organizacional en la Municipalidad
Distrital de Paramonga, 2023.

liderazgo democratico y el clima
organizacional en la Municipalidad
Distrital de Paramonga, 2023.

liderazgo liberal y el clima
organizacional en la Municipalidad
Distrital de Paramonga, 2023.

Ho: ¢No existe relacion entre
los estilos de liderazgo y
clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2023?

. TIPO DE
INVESTIGACION
Béasica

. TIPO DE DISENO
No experimental

ENFOQUE
Cuantitativo

DISENO DE LA
INVESTIGACION
Descriptivo,
correlacional y de corte
transversal

. POBLACION

69 colaboradores

Técnica e instrumentos de
investigacion

TECNICA
Encuesta
INSTRUMENTO
Cuestionario
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Anexo: 2 Matriz de operacionalizacion de la variable 1 (Estilos de Liderazgo)

. ESCALA
VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL (EPEEFF'Q'CCI:\?A\'L DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDIDA
. 1
Autoconfianza
Catret (2001), establecid . ) 2
que es la capacidad que Agliera (2004).’ define .
tiene un ser humano en | due €l estilo de Liderazgo Empatia 3
lograr  interpretar  las liderazgo dirige la autocratico 4
emociones de un conducta que toma el
o e lider en relacién con S
individuo, en percibir y Toma de decision
dar respuesta a sus Sus colabo_radc_)res, 6
problemas con la plena finalidad
: de lograr los objetivos, - 7
prevcupacionss y hace greferenciaj a tres Integracion
sentimiento sin que ellos | . . 8
lleguen a decirnoslos. gposrge modalldades. _ 9
Estilos de € [liderazgo como Liderazgo colaboracion Escala de
. autocratico, d A .
liderazgo o . emaocratico 10 Likert
democrético y liberal.
. . 11
Trabajo en equipo
12
) 13
libertad
14
L 15
Estilo liberal participacion 16
- =y 17
Poder de decision
18
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Matriz de operacionalizacién de la variable 2 (Clima organizacional)

. . ESCALA
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACINAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDIDA
Comunicacién 1
Méndez (2006), | Palma (2004), define interna 5
menciona que es el queeslasensamonque
resultado de como los suele_ tener _9| .y 3
individuos constituyen | trabajador con relacién |  Comunicacion Fluidez
procesamientos de | asu medio de trabajo y 4
interaccion social, de | vinculadas con 5
manera que tal | aspectos ref_erentes a claridad
procedimiento esta | los  medios  de 6
conformado por los | realizacion  personal, 7
sistemas de valores de la | implicacion con las Asesorar
empresa tales como; | labores  asignadas, 8
Clima creencias, actitudes y | SUPErvIsion, la 9 Escala de
organizacional | comportamientos  que comunicacion entre los Supervision Orientar Likert
asumen los trabajadores | colaboradores, acceso 10
dentro de lala la informacion 11
organizacion. conectada con  sus Evaluar
actividades cotidianas 12
en conjuncion con los 13
flemas integrantes de Seguridad laboral
a empresa y 14
condiciones de trabajo N
que facilitan las tareas | Condiciones de Ritmo de trabajo 15
dentro de la empresa. trabajo 16
) 17
Horas de trabajo
18
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Anexo 3 Instrumento

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe entre
los estilos de liderazgo y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2023. Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme
la informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente
encuesta.

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a los estilos de
liderazgo y clima organizacional; seguido de una escala de valoracion de esta variable
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

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Variable de estudio 1: Estilos de liderazgo

CALIFICACION

ITEMS 112|345

Dimension 1: Liderazgo autocratico
P1 El jefe promueve un ambiente de trabajo fiable y de

confianza.
P2 | Su lider delega funciones a los colaboradores.
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Demuestra empatia el lider hacia sus colaboradores

P3
motivandolos permanentemente.

- Existe una comunicacién directa y sincera con los
colaboradores.

o5 Su jefe Fomenta la participacion de los empleados en la
toma de decisiones.

o6 El encargado respeta las opiniones a pesar de estar en

desacuerdo.

Dimensién 2: Liderazgo democrético

Su lider fomenta la confianza e integracion entre los

P7
colaboradores.

o8 Existen condiciones de igualdad y respeto entre los
colaboradores.

- El lider fomenta la colaboracion creativa entre los
colaboradores.

510 Existe colaboracion y participacion en los colaboradores
cuando se trabaja en equipo.

o1l El lider determina las actividades y forma los grupos de
trabajo.

51 Acostumbra el lider fomentar el trabajo en equipo entre

los colaboradores.

Dimensién 3: Liderazgo liberal

P13

Su superior asigna las tareas y los deja proceder con
libertad.

P14

Tolerara el lider cualquier comportamiento del grupo.
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P15

Fomenta su superior la participacion entre los

colaboradores

P16

El gerente evita participar en la toma de decisiones.

P17

Delega el lider el poder de decision en cada

departamento de manera personal.

P18

Su jefe prefiere intervenir en situaciones en las que solo

pueda usar su poder de decision.

Variable de estudio 2: Clima organizacional

ITEMS

CALIFICACION

1

2

3

4

5

Dimensién 1: Comunicacion

Existen medios para informarse sobre los diferentes

P1
asuntos de la institucion.

P2 | Laentidad fomenta y promueve la comunicacion interna.

- La comunicacion con el personal directivo vy
administrativo es fluida y esponténea.

o4 Existe una comunicacion fluida entre los comparfieros de
la institucion.

- Hay clara definicion de la mision, vision y valores de la
identidad.

P6 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

Dimension 2: Supervision

P7

Su encargado se preocupa en que se entienda bien el

trabajo a realizar.
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El jefe orienta los planes y métodos para que puedan

P8
realizar sus labores de manera eficaz.

P Esta perfectamente formado y preparado el lider para
llevar a cabo su labor de asesor.

510 El superior dirige a los colaboradores para que el trabajo
que realizan sea eficiente.

o11 Controla y califica su jefe de manera constante las tareas
que realiza.

o1 Evalla el lider el desempefio y rendimiento en el trabajo

que realiza.

Dimensién 3: Condiciones de trabajo

Existen riesgos fisicos y psicolégicos en su puesto de

P13 _
trabajo

514 Su lugar de trabajo se encuentra preparado para que
pueda trabajar comodamente.

- El jefe exige que realices tus actividades laborales de
forma rapida y efectiva

516 Su superior controla el ritmo de trabajo en las tareas que
realiza.

517 Tiende a respetar el lider las horas de trabajo que realiza
en la institucion.

o18 En su jornada de trabajo tiene suficientes espacios de

descanso

Anexo 04. Evaluacion de Juicio de expertos (minimo 3 expertos)

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
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NOMBRE DE LA FACULTAD
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ
Fecha: 01/03/2023 Especialidad: ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar los estilos de

liderazgo y clima organizacional.
Autor del instrumento: SALAZAR COCHACHIN FREDY MAX

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 PARAMONGA, 2023”

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

criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente| Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios (1-9) (10-13) | (14- (17- (19-20)
cualitativos - 16) 18)
cuantitativos
Claridad (Esta  formulado 18
con lenguaje
apropiado?
Objetividad ¢Esta  expresado 17
con conductas
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al 19
avance de la
ciencia y calidad?
Organizacién | ¢Existe una 18
organizacion
l6gica del
instrumento?
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Suficiencia ¢Valora los 19
aspectos en
cantidad y calidad?
Intencionalidad | (Adecuado  para 18
cumplir con los
objetivos?
Consistencia ¢(Basado en el 19
aspecto tedrico
cientifico del tema
de estudios?
Coherencia (Entre las 17
hipotesis,
dimensiones e
indicadores?
Propdsito ¢Las  estrategias 18
responden al
proposito del
estudio?
Conveniencia | ¢Genera  nuevas 19
pautas para la
investigacion y
construccion  de
teorias?
Sumatoria parcial 105 76

Sumatoria Total

181

Valoracion cuantitativa (Sumatoria

Total x0.005)

0.90

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
SIN SUGERENCIA

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

72



Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula

0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente

Validez

181

 m—|
—

de

0.90

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

aceptable.

ol

Pablo Arrtulfo Santos Diaz

Msc. Lic. Ad

m

CODIGO ORCID 000D DDO2 8606 3146

DNI. 32542582
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
NOMBRE DE LA FACULTAD
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: KARINA TOMASA VALDIVIEZO PEREZ
Fecha: 02/03/2023 Especialidad: ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar los estilos de

liderazgo y clima organizacional.
Autor del instrumento: SALAZAR COCHACHIN FREDY MAX

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su

opinién sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“ESTILOS DE LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARAMONGA, 2023”

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

criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente| Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios (1-9) (10-13) | (14- (17- (19-20)
cualitativos - 16) 18)
cuantitativos
Claridad (Esta  formulado 19
con lenguaje
apropiado?
Objetividad ¢Estd  expresado 19
con conductas
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al 19
avance de la
ciencia y calidad?
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Organizacién | ¢Existe una 18
organizacién
I6gica del
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los 19
aspectos en
cantidad y calidad?
Intencionalidad | (Adecuado para 19
cumplir con los
objetivos?
Consistencia ¢(Basado en el 19
aspecto tedrico
cientifico del tema
de estudios?
Coherencia (Entre las 18
hipotesis,
dimensiones e
indicadores?
Propdsito ¢Las  estrategias 18
responden al
proposito del
estudio?
Conveniencia | ¢Genera  nuevas 19
pautas para la
investigacion y
construccion  de
teorias?
Sumatoria parcial 54 133
Sumatoria Total 187
Valoracion cuantitativa (Sumatoria 0.94

Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

SIN SUGERENCIA

I11.- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.
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Intervalos Resultados

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

0,60 — 0,69 Validez baja 180 | = 0.94
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

0

Valdiviezo Pérez Karina T.

Magister
02874217
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
NOMBRE DE LA FACULTAD
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: SALAZAR COCHACHIN MISELY LIZETH
Fecha: 02/03/2023 Especialidad: CONTABILIDAD
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar los estilos de

liderazgo y clima organizacional.
Autor del instrumento: SALAZAR COCHACHIN FREDY MAX

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 PARAMONGA, 2023”

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

criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios (1-9) (10-13) | (14- (17- (19-20)
cualitativos - 16) 18)
cuantitativos
Claridad (Esta  formulado 18
con lenguaje
apropiado?
Objetividad ¢Esta  expresado 16
con conductas
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al 19
avance de la
ciencia y calidad?
Organizacion | ¢(Existe una 17
organizacién
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I6gica del

instrumento?
Suficiencia ¢Valora los 19
aspectos en
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado  para 18
cumplir con los
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el 19
aspecto tedrico
cientifico del tema
de estudios?
Coherencia ¢Entre las 17
hipétesis,
dimensiones e
indicadores?
Proposito ¢lLas  estrategias 17
responden al
propasito del
estudio?
Conveniencia | ¢(Genera  nuevas 20
pautas para la
investigacion  y
construccion  de
teorias?
Sumatoria parcial 16 87 77
Sumatoria Total 180
Valoracion cuantitativa (Sumatoria 0.90

Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

SIN SUGERENCIA

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.
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Intervalos Resultados

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

0,60 — 0,69 Validez baja 180 | = 0.90
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Colegiada Céntadora Publica
DNIL. 41268955
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Anexo 5: Confiabilidad de instrumento (Estilos de liderazgo)

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade | Correlacion | Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se | elementose | elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
El jefe promueve un 59,00 102,706 ,649 ,894
ambiente de trabajo
fiable y de confianza.
Su lider delega 58,61 108,487 ,633 ,896
funciones a los
colaboradores.
Demuestra empatia el 59,22 104,301 ,604 ,895
lider hacia sus
colaboradores
motivandolos
permanentemente.
Existe una 59,44 99,908 ,696 ,892
comunicacion directa y
sincera con los
colaboradores.
Su jefe fomenta la 59,11 103,869 ,482 ,900
participacion de los
empleados en la toma
de decisiones.
El encargado respeta las 58,50 104,735 , 704 ,893
opiniones a pesar de
estar en desacuerdo.
Su lider fomenta la 58,56 110,614 424 ,900
confianza e integracion
entre los colaboradores.
Existen condiciones de 58,72 104,448 ,567 ,897
igualdad y respeto entre
los colaboradores.
El lider fomenta la 58,72 109,154 ,431 ,900

colaboracién creativa
entre los colaboradores.
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Existe colaboracion y
participacion en los
colaboradores cuando
se trabaja en equipo.

58,67

109,059

,497

,899

El lider determina las
actividades y forma los
grupos de trabajo.

58,78

101,242

124

,891

Acostumbra el lider
fomentar el trabajo en
equipo entre los
colaboradores.

58,72

99,977

,750

,890

Su superior asigna las
tareas y los deja
proceder con libertad.

59,33

103,412

,641

,894

Tolera el lider cualquier
comportamiento del

grupo.

59,17

97,559

,846

,887

Fomenta su superior la
participacion entre los
colaboradores.

58,72

110,565

443

,900

El gerente evita
participar en la toma de
decisiones.

59,28

106,565

,499

,899

Delega el lider el poder
de decision en cada
departamento de manera
personal.

59,22

105,477

476

,900

Su jefe prefiere
intervenir en
situaciones en las que
solo pueda usar su
poder de decision.

58,83

114,147

,072

,914

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,902

18
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Confiabilidad de instrumento de la V2 (Clima organizacional)

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade | Correlacion | Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se | elementose | elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
Existen medios para 59,89 105,869 ,403 ,841
informarse sobre los
diferentes asuntos de la
institucion.
La entidad fomenta y 59,50 110,618 ,294 ,845
promueve la
comunicacion interna.
La comunicacion con el 59,56 112,026 ,242 ,847
personal directivo y
administrativo es fluida
y espontanea.
Existe una 59,28 109,389 ,359 ,843
comunicacion fluida
entre los compafieros de
la institucion.
Hay clara definicién de 59,94 105,350 ,409 ,841
la mision, vision y
valores de la identidad.
Los objetivos del 59,50 105,912 ,397 ,841
trabajo estan
claramente definidos.
Su encargado se 59,06 106,408 557 ,835
preocupa porque se
entienda bien el trabajo
a realizar.
El jefe orienta los 59,56 102,497 ,666 ,829

planes y métodos para
que puedan realizar sus
labores de manera
eficaz.
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Esta perfectamente
formado y preparado el
lider para llevar a cabo
su labor de asesor.

59,44

107,438

,502

,837

El superior dirige a los
colaboradores para que
el trabajo que realizan
sea eficiente.

59,44

100,967

,676

,828

Controla y califica su
jefe de manera
constante las tareas que
realiza.

59,50

100,147

,673

827

Evalua el lider el
desempefio y
rendimiento en el
trabajo que realiza.

59,94

95,703

,820

,819

Existen riesgos fisicos y
psicoldgicos en su
puesto de trabajo

59,78

100,771

711

827

Su lugar de trabajo se
encuentra preparado
para que pueda trabajar
cémodamente.

60,06

99,232

,685

,826

El jefe exige que
realices tus actividades
laborales de forma
répida y efectiva

60,17

104,971

,381

,843

El jefe controla el ritmo
de trabajo en las tareas
que realiza.

59,61

108,487

344

,843

Tiende a respetar el
lider las horas de
trabajo que realiza en la
institucion.

59,61

103,546

449

,839

En su jornada de
trabajo tiene suficientes
espacios de descanso.

60,00

125,176

-,321

877
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,847

18
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ANexo 6:

Tabla de frecuencia de estilos de liderazgo y clima organizacional

Estilos de liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Valido |43 1 1.4 1.4 1.4
44 1 1.4 1.4 2.9
46 1 1.4 1.4 4.3
47 1 1.4 1.4 5.8
48 1 1.4 1.4 7.2
49 1 1.4 1.4 8.7
51 1 1.4 1.4 10.1
52 2 2.9 2.9 13.0
53 3 4.3 4.3 17.4
54 7 10.1 10.1 27.5
55 1 1.4 1.4 29.0
56 3 4.3 4.3 33.3
57 6 8.7 8.7 42.0
58 5 7.2 7.2 49.3
59 3 4.3 4.3 53.6
60 5 7.2 7.2 60.9
61 2 2.9 2.9 63.8
62 4 5.8 5.8 69.6
63 1 1.4 1.4 71.0
64 3 4.3 4.3 75.4
65 4 5.8 5.8 81.2
66 5 7.2 7.2 88.4
67 1 1.4 1.4 89.9
68 1 1.4 1.4 91.3
71 2 2.9 2.9 94.2
72 1 1.4 1.4 95.7
76 1 1.4 1.4 97.1
77 1 1.4 1.4 98.6
89 1 1.4 1.4 100.0
Total 69 100.0 100.0
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Tabla de frecuencia de clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélido |44 2 2.9 2.9 2.9
45 2 2.9 2.9 5.8
46 2 2.9 2.9 8.7
47 2 2.9 2.9 11.6
49 1 1.4 1.4 13.0
50 5 7.2 7.2 20.3
51 2 2.9 2.9 23.2
52 5 7.2 7.2 30.4
53 3 4.3 4.3 34.8
54 4 5.8 5.8 40.6
55 4 5.8 5.8 46.4
56 1 1.4 1.4 47.8
57 2 2.9 2.9 50.7
58 3 4.3 4.3 55.1
59 3 4.3 4.3 59.4
60 2 2.9 2.9 62.3
61 2 2.9 2.9 65.2
62 1 1.4 1.4 66.7
63 2 2.9 2.9 69.6
64 3 4.3 4.3 73.9
65 4 5.8 5.8 79.7
66 1 1.4 1.4 81.2
67 3 4.3 4.3 85.5
68 1 1.4 1.4 87.0
69 2 2.9 2.9 89.9
70 2 2.9 2.9 92.8
74 1 1.4 1.4 94.2
75 1 1.4 1.4 95.7
77 1 1.4 1.4 97.1
84 2 2.9 2.9 100.0
Total 69 100.0 100.0
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Estadisticos

Estilos de Clima
liderazgo organizacional
N Valido 69 69
Perdidos 0 0
Asimetria .780 .680
Error estandar de asimetria .289 .289
Curtosis 2.229 284
Error estandar de curtosis 570 570
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Anexo 7: (Base de datos estilos de liderazgo y clima organizacional)

V 1: BASE DE DATOS DE ESTILOS DE LIDERAZGO
P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|/P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16| P17 | P18

3141414 |5 4

3

4

3

4

4

4
4

3

3
4
4

4

2

3

4

5
3

3

4

3

3

4

5

4

5

3|4

4

314

1

4
4

3|4
5

3

5

3

3

414

3

4|4

3

3
3
3
5

4144

3

5

414144

2

54|44

4

4

2

54|44

4

5/3]4]a4

413434

4 |4

5151415

1

3

4

404444
24|44

31414144

1

3
2
2

2

3
2

214|344
214|444

5|5

413|453
4|4

5|5

1

2

3
&)
2

2

2
2
2
2

2

3
3

2
2

3
3

2

5

3
5

3

4

2
5

2

314[3]3

2

3
3

4 |4

4

3
4

3

4 | 4
4

4

2
5

3

3

3|3

4 |2

3

314143 |/4/4]3]4

3
2
2
3

3
2

2
2
3

3

5

5

41414141414 141414

2

2

2

2

2

NO

1

214

315141413

413|4

7
8

1041433

1114 | 3

12

13| 444

141414 |4

15| 3

16

17| 4

18

19| 3

20| 4

21| 3

22| 3

231414 |3

24| 4

25| 4

26 3|3 |3

271 4

28| 4

29| 4

30/3|4|4|4|5|4[4]|3]4

31| 4

32|54 143

33/3 |4

34| 5

35

3644|4444

37

38| 4
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3
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3
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V2: BASE DE DATOS CLIMA ORGANIZACIONAL
P19| P20 | P21 |P22| P23 | P24 | P25 | P26 | P27 |P28| P29 |P30|P31|P32|P33|P34|P35|P36

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38

39

40

41
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42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56

57

58

59

60
61

62

63

64

65

66

67

68

69
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Anexo 8: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Calle José Ausejo Salas 340 - Distrite de Huacho
“ARo de Ia unidad, |a paz y el desarrolio”

Paramonga 06 de junio de 2023
4 o b f, —— -y
Oficio N*001 - 2023 = AREATE TR A |
Sr. Luls Eduardo Arrestegui Pajuelo = RECIBIDO |
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Paramonga 06 JuN m23
Paramonga :; 7("37‘» AeAUT......,

ASUNTO: SOLICITO PERMISO PARA EJECUTAR PROYECTO DE
INVESTIGACION.

Es grado dirigrme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez
presentarme como bachiller en la carrera de administracion. SALAZAR COCHACHIN
FREDY MAX, ya que estoy efectuando el proyecto de investigacidn denominado:
“ESLILOS DE LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PARAMONGA, 2023"

Motivo por el cual solicito a usted me permita el acceso y la autorizacion, a fin de
poder recabar la informacion mediante la aplicacion de un cuestionario al personal que
labora en la municipalidad.

Sin otro particular, en espera de vuestra atencldn, |e reitero a usted la muestra
de mi mas directa consideracion,

Alentamente

Ti Y,
T:AV‘(//',Q/A A —

SALAZAR COCHACHIN, FREDY MAX
DNI: 48063125
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