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Resumen

La presente investigacion tuvo como Objetivo General Analizar la Influencia de los
Estilos de Liderazgo en el Clima organizacional en trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, Provincia de San Ignacio, 2020. Estudio de enfoque cuantitativo,
tipo tedrico, alcance correlacional y disefio no experimental, transversal. Se trabajé con
una poblacion muestral de 84 colaboradores de ambos sexos, seleccionados mediante el
método no probabilistico a criterio del investigador. Se administré el Cuestionario de
Estilos de Liderazgo (CELID-A), propuesto por Castro, et al (2007), consta de 30 items,
escala tipo Likert, tiene validez de contenido y de consistencia interna, posee una
confiabilidad, 972 mediante alfa de Cronbach para la escala total. Ademas, se utilizo el
Cuestionario de Clima Organizacional, construido por Litwin y Stringer, consta de 53
items, tiene validez de contenido y de constructo, confiabilidad alta mediante el alfa de
Cronbach de ,976. Se encontrd 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.
Asimismo, el Estilo de Liderazgo transformacional y transaccional se relaciona e influye
en el Clima Organizacional a un nivel p<,01. No obstante, el Estilo de Liderazgo Laissez
— Faire, presenta relacion inversa muy debil significativa con el Clima Organizacional a
un nivel p<, 05. Por otro lado, se evidenci6 predominancia de los niveles bajo y moderado
del estilo transformacional con el 38,1%, y 33,3% respectivamente. Estilo transaccional
mayor porcentaje del nivel moderado con el 47,6% vy estilo de liderazgo Laissez — Faire,
prevalece nivel moderado con el 42,9%. Finalmente, en lo que respecta al Clima
Organizacional predomina el nivel deficiente con el 29.8%, seguido del nivel debe

mejorar con el 27.4% y solo 20.2% esta el nivel excelente.

Palabras claves: Administracion, clima organizacional, estilos de liderazgo

Xvii



Abstract

The present investigation had as General Objective to Analyze the Influence of the Styles
of Leadership in the organizational Climate in workers of the District Municipality of
Namballe, Province of San Ignacio, 2020. Study of quantitative approach, theoretical
type, correlational scope and non-experimental design, transversal. For this, we worked
with a sample population of 84 collaborators of both sexes, selected using the non-
probabilistic method at the discretion of the researcher. The Leadership Styles
Questionnaire (CELID-A), proposed by Castro, et al (2007), consists of 30 items, Likert-
type scale, has content validity and internal consistency, has a reliability of 972 by alpha
of Cronbach for the total scale. In addition, the Organizational Climate Questionnaire,
built by Litwin and Stringer, consists of 53 items, has content and construct validity, high
reliability through Cronbach's alpha of .976. It was found that there is a highly significant,
considerable positive relationship and influence between Leadership Styles and
Organizational Climate with a correlation coefficient r = .760, bilateral significance of
.000; ata level p <.01. Likewise, the Transformational and Transactional Leadership Style
is related to and influences the Organizational Climate at a level p <.01. Despite the
Laissez - Faire Leadership Style, it presents a highly significant, very weak inverse
relationship with the Organizational Climate at a level p <. 05. On the other hand, a
predominance of the low and moderate levels of the transformational style was evidenced
with 38.1%, and 33.3% respectively. Transactional style higher percentage of the
moderate level with 47.6% and Laissez - Faire leadership style, moderate level prevails
with 42.9%. Finally, with regard to the Organizational Climate, the deficient level
predominates with 29.8%, followed by the level that should improve with 27.4% and only

20.2% is the excellent level.

Keywords: Administration, organizational climate, leadership styles

XViii



CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Contextualizacion

Actualmente existe interés progresivo por ejecutar de forma eficiente la
gobernabilidad y gobernanza, aspectos importantes y primordiales para el éxito
organizacional; sin embargo, ello requiere la capacidad de gestion adecuada a fin de
fortalecer los estilos de liderazgo mas apropiados. Este concepto no siempre se tiene,
debido a que las autoridades de los gobiernos de turno tienen una idea limitada de la
gestidn estratégica, lo cual termina perjudicando el clima organizacional.

Al respecto en costa rica, Cortez (2005), publica que:
En muchas oportunidades se tiene una concepcion erronea sobre el
entrenamiento en liderazgo y al buscar desempefiar un adecuado papel con
la finalidad de instruir y alcanzar el cambio, se comete una serie de
violaciones de los derechos en los colaboradores, generado un ambiente

laboral viciado (p.2).

Asimismo, Cortez (2005, p.2) define a la persona que ejerce liderazgo “Como ese
ente social que guia los esfuerzos del grupo con el objetivo de solucionar los problemas
y no solo es quien da respuesta a las interrogantes y da 6rdenes que merecen ser cumplidas
en el instante”

En Colombia, Escandon y Hurtado (2016, pp. 3,7), en la revista estudios gerenciales

publican que:



El 82% opinan que la preocupacion del lider o gerente por sus trabajadores
es significativa, igualmente el 70% considera que es preciso generar lazos
de confianza con los colaboradores. A su vez definen que es decisivo en
todas las instituciones el rol de los jefes de equipo, gerentes,
coordinadores, presidentes, etc.; debido a que estdn en relacion
permanente con las personas y de ellos depende el logro de los resultados,

el progreso y sostenibilidad de las instituciones.

Ademas, en Puerto Rico, Berdecia, Gonzales y Carrasquillo (2013), sefialan que:
En la actualidad existe un gran nimero de investigaciones, sin embargo,
no existe alguna relacionada que explique la funcién de los estilos de
liderazgo en el éxito organizacional, muchas de ellas estan dirigidas solo a
conocer los estilos de liderazgo y su relacion con el éxito organizacional.
Por lo que no existe conceptualizacién tedrica ni investigacion cualitativa

donde analice las variables mencionadas (p.2).

Asimismo, Berdecia, et al. (2013, p. 7), publican que los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional poseen relacion con el éxito organizacional, por tanto,
se infiere que el éxito de las organizaciones se asocia a la ausencia del estilo Laissez-
Faire.

Del mismo modo, Acosta (2012, p. 12), publica en la revista de estudios
avanzados de Colombia que “Los lideres emprendedores, por medio de sus habilidades
permiten dirigir a los integrantes de las empresas hacia una gestion eficiente del

conocimiento que favorezca desarrollar nuevas invenciones”



Por otro lado, Tagiuri (1968, citado por Gémez, p. 5, 2013), sefiala que “La cima
que experimentan los integrantes de las organizaciones, influye en la conducta de estos,
lo que quiere decir, que los valores como referencia cultural se hacen notar en la forma

del comportamiento y acciones del individuo”

Del mismo modo en Espafia Gomez (2013, p. 22):
Propone que el deterioro del clima laboral, se asocia a un grupo de
variables subyacentes: contenido del trabajo, contexto organizativo,
significado del grupo y apreciacion personal del individuo relacionado con

los escenarios estructural-organizativo y de recursos humanos.

Por su parte Bernal (2010, citado por Sotelo y Figueroa, 2017), sefialan que:
Con el transcurrir del tiempo, ha ido tomando importancia el estudio de las
organizaciones, anteriormente no fue apreciada como lo es en la
actualidad. Sin embargo, la necesidad de las personas por lograr efectos
positivos, motivo enfatizar el analisis del clima organizacional en las

empresas y sobre la interaccion de sus colaboradores (p.7).

Por tanto, es significativo conocer y gestionar el clima organizacional en las
instituciones, ya que de esta forma se afirma el éxito en la gestion. De acuerdo a Sotelo y
Figueroa (2017, p. 25), publican que “existe una alta correlacion entre el clima
organizacional y calidad del servicio; quiere decir que al incrementar la conciencia de un

excelente clima institucional por ende optimizara la calidad de los servicios brindados”.



Asimismo, Chaparro (2006), en Colombia publica:
Existe asociacion directa media de r=, 396 entre clima organizacional y motivacion, asi
como autorrealizacion, expresados por comportamientos encaminados a la utilizacion de
habilidades en el desarrollo del trabajo, ademéas hace que los empleados sientan que

reciben reconocimiento por la labor que realizan (p.21).

A su vez en Colombia Chirinos, Merifio y Martinez (2018).
Rescatan la importancia que tiene la interaccion de las personas en las
organizaciones, asi como la percepcion del ambiente que se desenvuelven
para atender sus necesidades basicas, actualizacion, ambiente de trabajo,
salario y beneficios. En el mismo orden de ideas los autores citados
consideran que un buen clima organizacional genera herramientas que
hace posible disminuir la fatiga en los trabajadores, garantizando la

intervencion directa en las fallas (p.2).

Ademas, Chirinos, etal., (2018, p. 14), en Colombia sostiene que de 63 empleados
el 39,68% casi nunca y el 31,75% nunca se sienten a gusto en el ambiente de trabajo y no
estan satisfechos en el puesto dentro de su organizacion. “Por ello la ausencia de un clima
laboral agradable afecta la estabilidad emocional de los empleados; de ahi la importancia
de generar un adecuado clima organizacional, que permita el desarrollo personal y

consecucion de metas”.

En el Perd los funcionarios pablicos se enfrentan a una notable crisis de liderazgo,
esto genera que el estado tenga mayor trabajo en la atencion y monitoreo de los recursos

de las instituciones publicas en los niveles de gobierno nacional, regional y local. Al

4



respecto Esteban y Fernandez (2013, p. 3,4), sostienen que en las municipalidades
distritales se aprecia falta de eficiencia, bajos niveles de eficacia e inadecuados estilos de
liderazgo en la funcién desempefiada, se percibe desconocimiento de funciones que
retrasa los tramites documentarios, limitada formacidn, pobre capacitacion y desorden en

las tareas.

Por su parte Rospigliosi (2017), indica que:
Ante la ausencia de convincentes estilos de liderazgo en nuestro medio,
los peruanos emigran a otros paises para aprender y observar formas de
liderazgo mas eficientes; por tanto, los problemas que los lideres peruanos
no pueden manejar los lideres extranjeros los solucionan sin dificultades y

con mayor experiencia (p.11).

En el Peru, “la productividad y el manejo del capital humano se convierten en
elementos claves de sobrevivencia, en tanto la coordinacion, direccion, motivacion y
satisfaccion del personal, depende de la forma de liderar y conducir las personas de la

organizacion” (Arquivena y Castillo, 2017, p. 11).

Ademas, Arquiveiia y Castillo (2017, p. 10), afiaden que las organizaciones
adquieren ventaja competitiva cuando dedican tiempo y recursos a la gestion del talento
humano, garantizando un apropiado desempefio laboral, clima organizacional y
optimizando la capacidad de respuesta a los retos institucionales. Es por ello que las
entidades estatales deben enfatizar la importancia de los estilos de liderazgo y su

repercusion en la cultura y clima organizacional.



Por su parte Luthans (2002, citado por Poma, 2018, p. 16), alude en la importancia
del liderazgo en la gestion de las organizaciones, enfatizando que en la actualidad se
necesitan lideres eficaces, capaces de persuadir e influenciar correctamente a sus

subordinados guiandolos a la mejora continua para alcanzar el éxito en la organizacion.

En lamunicipalidad provincial de Huaraz - Per(i segtn Avila (2019), en su articulo
publicado en la revista de gobierno y gestion publica encontré que el 80,3% de los
trabajadores califican al liderazgo transformacional como bueno y un 82% califican a la
gestion municipal como buena, indicando que dicho estilo de liderazgo se asocia a la
gestion municipal; este liderazgo genera motivacion en los trabajadores para mejorar sus
capacidades y su desempefio laboral, producto de la conducta y el trato de sus lideres, los

cuales se preocupan por su bienestar, y por desarrollar sus capacidades.

Del mismo modo Rojas, Calderén, Moscoso y Nieva (2021), realizaron un
estudio en la municipalidad provincial de Satipo — Junin, donde sostienen que en las
organizaciones es de suma importancia que el capital humano este comprometido en el
area o entidad en la que labora, que se sienta motivado a realizar sus labores de manera
eficiente y eficaz, por lo que se desarrolla la calidad y productividad. Esto sdlo se logra a
través de un buen manejo del liderazgo. Asimismo, encontraron una asociacion directa
entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de planificacion, direccion,

ejecucion y control de la gestion financiera en la Municipalidad Provincial de Satipo.


https://revistapublicando.org/revista/index.php/crv/article/view/2237#author-1

Finalmente, para Arias (2019), publica en la revista gestion del tercer milenio en
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos que la Gerencia publica es el resultado
moderno y evolutivo en la conduccion de las organizaciones publicas, resultante de una
progresiva adaptacion de la legislacion del servicio civil a la cambiante realidad que
incorpora a la tradicional gestion del Estado, métodos y practicas reservadas en antafio

para la empresa privada.

1.1.2. Descripcion del problema

Las municipalidades son instituciones estatales sujetas a brindar servicios de calidad a la
poblacion usuaria; los gobiernos de turno deben disefiar e incorporar modelos de gestion
de garantice transparencia, lealtad, valores estratégicos; planificacion del presupuesto por
resultados, direccién estratégica y responsabilidad social. Frente a los actuales retos las
autoridades, directivos y funcionarios tomaran medidas y decisiones que encamine a una
gestidn eficiente. En ese contexto surgio la inquietud por conocer los Estilos de Liderazgo
y, como estos influyen en el Clima Organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad del Distrito de Namballe, Provincia de San Ignacio, Region Cajamarca.

En autoridades y funcionarios de la actual gestion municipal (periodo 2018-2022);
se aprecié limitada capacidad para conducir equipos de trabajo, asi como competencias
de influir en los demas, reflejado en la baja destreza para obtener un cambio real y eficaz.
Por su parte se aprecia que los roles de direccion de la institucion adn estan confusos, se
evidencian mediante conductas pasivas, estereotipadas, dependientes y escaso indice de
racionalidad. En ese sentido en aquella institucion municipal se han configurado modelos
conductuales carentes de voluntad para encaminar metas y tareas; del mismo modo
débiles conductas desarrolladas por directivos y funcionares considerados lideres. Por

tanto, se denota inadecuada interaccion y fragiles canales de comunicacion e influencia



con sus superiores y subordinados. Sumado a ello se nota reduccion en el nivel de
productividad de los trabajadores y estilos de direccion inapropiados de los dirigentes;
esto repercute claramente en el clima organizacional de la municipalidad.

Por otro lado, se observd bajo rendimiento laboral, quejas de los trabajadores,
conflicto de ideologias politicas, comunicacion pasiva y/o agresiva, ambientes amicales
inapropiados y reducida motivacion. Ademas, es necesario fortalecer la actitud de los
gerentes y equipo politico a influir en la toma de decisiones asertivas de cada 6rgano de
linea, potenciando la conducta de cada trabajador segun la percepcion del ambiente
laboral de cada uno. Por su parte es menester reforzar la actitud hacia las tareas, objetivos
y propositos, con finalidad de generar un apropiado clima organizacional y por ende

incremento de la productividad.

1.1.3. Formulacion del problema
Pregunta general
¢Cudl 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?
Preguntas especificas
¢Qué niveles de los estilos de liderazgo predominan en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020?

¢Qué niveles del clima organizacional predominan en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020?

¢ Cuél es el grado de influencia del estilo lider transformacional en el clima organizacional
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020?



¢Cuél es el grado de influencia del estilo lider transaccional en el clima organizacional en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020?

¢Cual es el grado de influencia del estilo lider Laissez faire en el clima organizacional en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020?

1.2. Justificacion e importancia

1.2.1. Justificacién cientifica

La presente investigacion resulta de gran trascendencia ya que ampliara las fronteras de
la ciencia, el estudio de las variables; al ser un conocimiento parcial; la evidencia empirica
de las hipotesis cobrara vigencia hasta que haya conjetura comprobada que lo rechace; en
tanto el conocimiento nuevo, inédito y novedoso generado, sirve como antecedente para
futuros estudios, asi como de uso universal en las areas de interés para docentes,
estudiantes y demas comunidad cientifica, que permita replicar en un futuro el estudio a
poblaciones similares. Del mismo modo cubre vacios en el conocimiento, pues
fortalecera las teorias de los estilos de liderazgo, dimensiones, factores que conducen al
uso adecuado de dichos estilos, entendidos como la forma de conducir grupos y equipos;
asi como su influencia en el clima organizacional; es decir como el lider puede generar
cambios en la organizacion y por ende en el bienestar del personal colaborador.
Cientificamente el presente estudio otorga aporte significativo a estudiantes y formadores

de la ciencia.

1.2.2. Justificacion técnica — practica

Del mismo modo es relevante, en tanto que en la investigacidn se persiguio objetividad,
validez y credibilidad en la recoleccion de datos y analisis de resultados. Ademas, las

variables elegidas responden a la necesidad de conocer y comprender los diversos estilos



de liderazgo en las instituciones publicas en especial en los gobiernos locales, con la
finalidad de garantizar eficacia, eficiencia y efectividad en los servicios prestados a los
usuarios. Por su parte la investigacion permite aproximarse paulatinamente a la
comprension del problema, para una posterior solucion practica, que es el inadecuado
clima organizacional, fendbmeno que limita la consecucion de metas municipales,
indicadores de logro y gestion por resultados. Resulta fundamental toda vez que los
resultados cobran importancia en la sociedad debido a que permitié conocer los niveles
de los estilos de liderazgo con mayor predominancia y de qué manera incide en la
implementacion de un apropiado clima organizacional. Por otro lado, el estudio beneficia
a las autoridades de la municipalidad objeto de estudio: alcalde, gerentes, sub gerentes y
funcionarios, en base a ello tendran las herramientas necesarias y suficientes para
desarrollar competencias laborales, fortalecer el clima organizacional e incidir en la

productividad.

1.2.3. Justificacion institucional y personal

El estudio en mencion fue fundamental desarrollarlo, ya que se convierte en una
aproximacion a la comprension de las variables de estudio y mejorar los estilos de
liderazgo evidenciados en aquella institucion, asi como reducir el inadecuado clima
organizacional, a interés de las autoridades de la mencionada institucion y con el
proposito de potenciar los servicios brindados, surgidé la imperante necesidad del
investigador de conocer las variables de estudio. Cabe precisar que el investigador contd
con la predisposicion de tiempo, recursos materiales, economicos y conceptuales, sumado

a ello motivacion, interés, formacion y aptitud para la ejecucion de la investigacion.
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1.3.  Delimitacién de la investigacion

1.3.1. Delimitacién espacial

La investigacion de realizo en la municipalidad del distrito de Namballe, provincia de San

Ignacio, region Cajamarca.

1.3.2. Delimitacién temporal

Dicha investigacion se realiz6 tomando como periodo temporal los acontecimientos
ocurridos, analizando empiricamente las variables durante el afio 2020. Asimismo, el
estudio fue viable desde el punto de vista técnico, teérico, metodoldgico, ético, cultural,
social y religioso. Por su parte fue factible ejecutarlo, debido a que se contd con tiempo,

recursos materiales, humanos y econémicos.

1.4.  Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Analizar 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.

1.4.2. Objetivos especificos

Describir los niveles de los estilos de liderazgo que predominan en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Describir los niveles de clima organizacional que predominan en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.
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Analizar el grado de influencia del estilo de liderazgo transformacional en el clima
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 2020.

Analizar el grado de influencia del estilo de liderazgo transaccional en el clima
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 2020.

Analizar el grado de influencia del estilo de liderazgo Laissez faire en el clima
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 2020.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Internacionales

Duran, Gallegos y Cabezas (2019), en su articulo publicado en la revista
ESPACIOS, en la universidad de Maule en chile, desarrollaron una investigacion con el
objetivo de conocer los estilos de liderazgo y su influencia en el clima social laboral,
mediante un estudio de caso de una empresa exportadora de alimentos. Se trabajo con
278 participantes clasificados por areas. Se utilizd el cuestionario MLQ 5x en sus 2
formatos, tanto para lideres y colaboradores. Concluyendo que los estilos de liderazgo
transformacional, generan un clima organizacional méas favorable y posee una mayor
predominancia que el estilo de liderazgo transaccional; en esta misma area, si bien los
niveles de satisfaccion y compromiso son menores que en el resto de la organizacion,

estos alcanzan una calificacién superior al 75%.

Sotelo y Figueroa (2017), en su articulo publicado en la revista RIDE —
Guadalajara - México realizaron un estudio con el propdésito de conocer la relacion entre
clima organizacional y calidad del servicio percibido por los trabajadores de una
institucion de nivel medio superior, en instituciones de bachillerato de Durango, México.
Se utiliz6 como técnica la encuesta y analisis estadistico mediante la regresion lineal
simple. Se concluy6 que existe relacion alta positiva entre el clima organizacional y la
calidad del servicio con un valor r= 0,864, su cuadrado 0,746; es decir que la proporcion
de variacion explicada es de 74,6%. Se deduce que ante un mayor clima organizacional

se apreciara mejor calidad del servicio.
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Urizar (2016), en su tesis titulada Estilos de liderazgo en el desempefio
profesional en los colaboradores en el restaurante Don Carlos, Coban Alta Verapaz.
Realizada en la Universidad Rafael Landivar en Guatemala, tuvo como proposito conocer
los estilos de liderazgo relacionados con el desempefio laboral en colaboradores del
restaurante Don Carlos. La muestra estuvo conformada por 16 trabajadores de ambos
sexos. Estudio de tipo descriptivo y metodologia estadistica. Se administrd el cuestionario
estilos de liderazgo disefiado por el Instituto Centroamericano de Administracién de
Empresas (INCAE), consta de 34 items. Se concluy6 que predomina el estilo autocratico
(orientado hacia la tarea) con el 75% y el liberal con 25%. Ante ello se propone la
implementacion de charlas motivacionales para fomentar la participacion y trabajo en

equipo en los colaboradores.

Escandon y Hurtado (2016), en su articulo publicado en la revista de ESTUDIOS
GERENCIALES, en la Universidad ICESI, Cali - Colombia realizaron un estudio con la
finalidad de analizar la influencia del liderazgo de las empresas colombianas sobre su
desempefio exportador. Para ello se utiliz0 una base de datos de 306 empresas
exportadoras colombianas y por medio de un andlisis de conglomerados bietapico, se
analizaron los diversos tipos de liderazgo: democratico, autocratico y liberal. Los
resultados demuestran que un conglomerado con alto desempefio exportador combina el
liderazgo liberal y el democratico. Por otro lado, un segundo conglomerado esta
conformado por empresas de bajo desempefio exportador, asumiendo un liderazgo liberal.
Los investigadores concluyen que para alcanzar un desempefio superior los gerentes

deben asumir un liderazgo donde se ejerza un equilibrio entre la libertad y el control.

Chacon (2015), en su tesis para obtener el grado de administradora en la
Universidad de Rafael Landivar, Guatemala tuvo como propdsito analizar los factores

que afectan el clima organizacional de la empresa Representaciones CEM, ubicado en el
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municipio de Chuquimula. Estudio de tipo descriptivo. Para ello se cont6 con una muestra
de 57 participantes de los cuales 8 de nivel administrativo y 49 de nivel operativo. Se
concluyé que el clima organizacional dentro de la organizacion es favorable en las escalas
de excelente, bueno y muy bueno. Por su parte en la organizacion predomina el estilo de
liderazgo democratico; pues se aprecia la participacion y flexibilidad del jefe en la toma
de decisiones.

Zuzama (2015), en su tesis realizada en la Universidad de le Illes Belears - Espafia
tenia por finalidad exponer los distintos estilos de liderazgo en los grupos y
organizaciones, asi como ver los efectos llevados a la practica. Dicho andlisis se llevé a
cabo en una organizacion que tenia 1 lider, 1 encargado y 10 trabajadores. Se administro
el cuestionario de liderazgo segun el modelo bidimensional (Blake y Mouton), adaptado
para aquel tipo de trabajo. Se concluyé que el estilo predominante es el democrético con

el 46,66%, seguido del estilo autocrético y laissez faire con el 26, 67% cada uno.

2.1.2. Nacionales

Villanueva (2020), en su tesis titulada Liderazgo gerencial y Clima organizacional
en la Universidad Peruana de las Américas, lima, 2020; tuvo como objetivo conocer la
relacion e influencia que existe entre Liderazgo gerencial y el clima organizacional en los
colaboradores de la universidad privada. Se desarroll6 una metodologia no experimental,
correlacional, para lo cual se trabajo con una muestra de 12 colaboradores. Concluyendo
que el liderazgo gerencial influye positivamente en el clima organizacional, satisfaccion
laboral y relaciones laborales, esto indica que la calidad del lider mejora la motivacion
del colaborador creando un clima organizacional apropiado, obteniendo asi un buen

desempefio y mejores relaciones interpersonales en la organizacion.
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Alarcon y Orellana (2019), su tesis titulada titulado Relacion entre los estilos de liderazgo
y el clima organizacional del area de produccion en la empresa Andina Plast SRL, 2019.
Realizada en la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima — Peru; tuvo como objetivo
conocer la relacion entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional del area de
produccion en la empresa Andina Plast SRL, 2019. Se desarrollé con la participacion de
111 operarios, bajo un enfoque cuantitativo correlacional, para lo cual se usd el
cuestionario de estilos de liderazgo y cuestionario de clima organizacional, ambos
instrumentos validos y confiables. Concluyendo que los estilos de liderazgo se relacionan
positivamente con el clima organizacional (coeficiente de correlaciéon de r = 0.629, p =
0.000 < 0.05), asimismo el estilo transformacional y transaccional son importantes en el
clima organizacional. Sin embargo, el estilo de liderazgo Laissez- faire no causan mejora

en el clima organizacional de la empresa.

Huarca (2019), en su estudio titulado relacién entre estilos de liderazgo de los jefes y
subgerentes con el clima organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Kunturkanki, Cusco, 2019. Desarrollada en la Universidad Nacional San Agustin de Arequipa,

tuvo como proposito conocer la relacion entre estilos de liderazgo de los jefes y subgerentes
con el clima organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Kunturkanki, Cusco, 2019. Estudio de nivel correlacional, con disefio no experimental.
Trabajé con muestreo tipo censal, obteniendo una muestra de 90 participantes entre
varones y mujeres. Uso la técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario para la
valoracion de Estilos de liderazgo y clima social familiar, los cuales son validos y
confiables. Arribando a la conclusién que existe relacion estadisticamente significativa
entre los estilos de liderazgo de los jefes y sub gerentes con el clima organizacional,

asimismo que el estilo de liderazgo predominante en los jefes y sub gerentes fue el
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liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional con un nivel alto y finalmente el

nivel de percepcion del clima organizacional de los trabajadores es de nivel medio.

Del Valle (2018), en su tesis titulada Clima Organizacional y desempefio laboral
en trabajadores de la municipalidad distrital de San Luis, Lima, 2016. Realizada en la
Universidad Nacional de Centro del Peru, Tarma, tuvo como objetivo general establecer
la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la
municipalidad distrital de San Luis, Lima, 2016. Estudio con disefio no experimental, de
nivel correlacional y método descriptivo. La poblacién estuvo constituida por 203
trabajadores de dicha entidad municipal. La eleccion de las unidades de analisis se
seleccion6 por método no probabilistico a criterio de investigador, la misma que estuvo
conformada por 64 trabajadores de la Municipal Distrital de San Luis, de la provincia de
Lima. Se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario para clima
organizacional y desempefio laboral, validos y confiables. Se concluyé que no existe
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en la poblacion de
estudio. Asimismo, se demostro que el nivel de clima organizacional en trabajadores en

el afio 2016 es bueno y el indice de desempefio laboral es excelente.

Zarate (2018), en su tesis titulada propuesta de Plan Motivacional para mejorar el
clima organizacional en los trabajadores de la municipalidad provincial de Jaén, 2016.
Realizada en la Universidad Cesar Vallejo — Chiclayo, tuvo como objetivo principal
disefiar propuesta de plan motivacional para mejorar el clima organizacional en los
trabajadores de la municipalidad provincial de Jaén, 2016. Para ello se trabajé con una
poblacion de 198 trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén y una muestra
reajustada conformada por 79 trabajadores, las unidades de analisis fueron elegidos en
forma no probabilistica por conveniencia del investigador. Estudio de tipo descriptivo —

proyectivo y disefio no experimental - corte transversal. Se administro el cuestionario de
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Clima Organizacional, el mismo que cuenta con una validez total de 96% y una
confiabilidad total de 0,84, mediante el alfa de Cronbach. Se concluyé que el 62.6%
considera que el clima organizacional es regular; un 12.5% que indica que es malo y un
24.9 sostiene gque es bueno. De acuerdo a lo anterior se plantea la propuesta motivacional
con la finalidad de mejorar el clima organizacional dentro de la Municipalidad Provincial
de Jaén.

Carrion (2018), en su tesis titulada relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Zafia. Regidn
Lambayeque, afio 2018. Realizada en la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo,
Lambayeque, tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccién laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Zafia. Region
Lambayeque. Afo -2018. Estudio de enfoque descriptivo no experimental y cuantitativa
aplicada. Como instrumento de recoleccion se administro la “Escala de satisfaccion
laboral SL-SPC 2005” y “Escala de clima organizacional 1999”. De 27 y 50 items
respectivamente. La poblacion estuvo conformada por 65 personas que representa el total
de trabajadores de la institucién municipal. Como muestra se tomo a 30 administrativos
de la Municipalidad Distrital de Zafa, entre varones y mujeres. Seleccionados mediante
el método no probabilistico. Se encontré que no existe una relacién entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral a un nivel de significancia p>,05. Asimismo, no
existe relacion en las dimensiones de autorrealizacion y desarrollo personal;
comunicacion y relaciones sociales, condiciones laborales y condiciones fisicas.
Indicando independencia de las variables [e] a un nivel p>0,5.

Centurion (2017), en su tesis titulada influencia de los estilos de liderazgo de los
directivos de las facultades sobre el clima organizacional de la Universidad Peruana

Union. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre estilos de liderazgo y clima
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organizacional en directivos de la Universidad Peruana Union. Estudio de tipo basico y
de alcance correlacional. Como técnica se utilizd la encuesta e instrumento el
cuestionario. Se trabajé con una muestra de 82 docentes de las 5 facultades, cuyos datos
permitieron contrastar las hipotesis. Como principal resultado se encontrd que existe
relacion de forma significativa entre los estilos de liderazgo y clima organizacional en la
universidad Peruana Union Sede Lima. Llegando a la prueba de hipotesis general, cuyo
p=0,00 <0,05. Se concluy6 que los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y
correctivo se relacionan significativamente con el clima organizacional.

Rospigliosi (2017), en su tesis titulada estilos De Liderazgo y Clima
Organizacional en la Municipalidad provincial del Santa — Chimbote Del 2017. Realizada
en la universidad Cesar Vallejo, Chimbote, tuvo como objetivo establecer la relacién
entre los estilos de liderazgo y clima organizacional en trabajadores de la municipalidad
provincial Del Santa — Chimbote 2017. Se trabaj6 con una muestra de 123 trabajadores,
mediante el método probabilistico aleatorio simple, seleccionados de una poblacién 180
trabajadores que laboraban en dicha municipalidad. Como instrumento de recoleccion de
datos se utilizé el cuestionario estilos de liderazgo de 17 preguntas; y el cuestionario de
clima organizacional de 19 items, sumando un total de 36 reactivos, escala tipo Likert. Se
encontrd que no existe relacion entre las variables Estilo de Liderazgo y Clima
Organizacional, dado que se obtuvo una significancia bilateral a un p valor > 0.05. No
obstante, a nivel dimensional solo el liderazgo autocratico y el liderazgo democratico
tienen relacion con el clima organizacional, a un nivel p<,05; por lo contrario, el liderazgo
centrado en el trabajo y centrado en el empleado, se hallé que no existe relacién con el
clima organizacional. Asimismo, se encontr6 que el estilo de Liderazgo Autocratico es el

que tiene mayor relacion con el clima organizacional, con una significancia de 0.019,
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finalmente el estilo de liderazgo centrado en el trabajo tiene menos relacion con el clima

organizacional.

Zavaleta (2017), en su tesis titulada estilos de liderazgo segin género en la
Municipalidad Distrital de Casa Grande - La Libertad, 2017. Realizada en la Universidad
Cesar Vallejo, Trujillo, tuvo como objetivo identificar el estilo de liderazgo segin el
género que predomina en la Municipalidad distrital de Casa Grande, en el afio 2017.
Estudio descriptivo, con disefio no experimental, de corte transversal. Se trabaj6 con una
poblacion conformada por 34 directivos, entre gerentes y subgerentes de la Municipalidad
Distrital de Casa Grande. Se administro el cuestionario denominado Estilos de Liderazgo
(CELID-A) propuesto por Castro, et al (2007). Se concluyé que existe mayor estilo de
liderazgo transaccional en los directivos de género masculino con un 29,4% y con
respecto al género femenino predomina el nivel alto de liderazgo transaccional con el 26,
5% en la Municipalidad distrital de Casa Grande, en el afio 2017. Por su parte se aceptd
la hipotesis planteada, afirmando que el estilo de liderazgo predominante es el
transaccional.

Incacutipa (2016), en su tesis titulada influencia del Estilo de Liderazgo de los
gerentes en el Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de Tacna, periodo
2015. Realizada en la Universidad Nacional del Altiplano, Puno. Tuvo como proposito
general analizar el estilo de liderazgo de los gerentes y su influencia en el clima
organizacional de la Municipalidad provincial de Tacna, periodo 2015. Estudio de
enfoque cuantitativo, con método deductivo, disefio no experimental de tipo descriptivo-
explicativo. Se considerd una poblacion de 292 trabajadores que ocupan un puesto laboral
como secretario (a), auxiliar, técnico, especialista, entre otros. Se utilizd el muestreo
poblacional, considerando una muestra total de 163 trabajadores de las 13 gerencias de la

Municipalidad Provincial de Tacna. Se encontrd que en los trabajadores predomina con

20



frecuencia el estilo de liderazgo autocratico con un 51%, algunas veces el estilo
consultivo con el 49%, rara vez el estilo consultivo con el 43%. La mayoria de los
colaboradores perciben un clima organizacional regular. EI 52% de los trabajadores
indican que el clima organizacional se ve afectado especialmente por un bajo nivel de
motivacion. El estilo de liderazgo autocratico influye en los gerentes de manera negativa
en el clima organizacional, donde muestra que un inadecuado estilo de liderazgo de
48.5%, incide de manera negativamente en el clima organizacional de un 39.3%.
Asimismo, el estilo de liderazgo autocratico predominante en los gerentes, impactan de
manera negativa en el desempefio y cumplimiento de los objetivos programados por la

institucion, ello afectado por un bajo nivel de motivacion en la entidad.

2.1.3. Locales

Albujar y Tocto (2020). En su tesis estilos de liderazgo y su relacién con el clima
organizacional en la Sub Region de Salud de Jaén, distrito Jaén, provincia Jaén, Region
Cajamarca, 2016. Dicho estudio se realizo en la universidad Sefior de Sipan, tuvo como
objetivo establecer la relacion entre las variables de estudio. La investigacion ha sido de
tipo descriptivo-correlacional. Se trabajé con una muestra de 63 colaboradores de la
indicada dependencia de salud de Jaén, que representd al 42 % del universo, utilizandose
un nivel de confianza de 95 % (0,95), lo que equivale a un valor de z = 1,985 (es decir: =
1,96). Se concluyé que existe una relacion de dependencia relativamente significativa
entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en la Sub Region de Salud de Jaén,
distrito y provincia de Jaén, regién Cajamarca (DIDES Jaén), en cuya prueba de la
hipédtesis se encontrd que el valor critico fue de 12.5916 vy el resultado de la Prueba Chi

cuadrado fue 16.290, (12.5916 < 16.290), lo que permitio aceptar la Ha.
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Quintana y Vargas (2018). En su tesis titulada relacion entre liderazgo y clima
organizacional en los docentes de las instituciones educativas de la zona urbana del nivel
primario de la ciudad de Cajamarca- Per(. Realizado en la universidad de Cajamarca,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre liderazgo y clima organizacional. Se usé
el disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 120
docentes del nivel primario de la zona urbana de la ciudad de Cajamarca, a quienes se les
aplico una encuesta de Liderazgo de Bass y B. Avolio “Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ Forma 5X corta)” y otra de Clima laboral de Andrew W. Halpin y Don
B. Croft “Cuestionario de Descripcion de Clima Organizacional/Organizational Climate
Description Questionnarie”. En los resultados se encontrd que existe relacion de forma
estadisticamente significativa (p<.05) la presencia de una correlacion directa con un
tamafio del efecto moderado entre el Liderazgo del director con el clima organizacional
(p=.32; 1C95%: .17 - .45), una correlacion directa con un tamafio del efecto pequefio con
las dimensiones compromiso (p=.16; IC95%: .02 - .30), motivacion (p=.29; 1C95%: .15
- .42), confianza (p=.27; 1C95%: .12 - .40), afecto (p=.18; 1C95%: .03 - .32) y
consideracion (p=.22; 1C95%: .07 - .35). Sin embargo, existe dimensiones que necesitan
ser reforzadas para mejorar ambas variables y asi poder lograr el buen desempefio tanto

del docente como el del director de la Institucion Educativa.

2.2. Teorias
2.2.1. La administracion
2.2.1.1. Definiciones

Segun Robbins y De censo (2009, p 6), la administracion se refiere al
proceso de conseguir realizar las cosas con eficacia y eficiencia, mediante otras personas

y junto a ellas. Por su parte Bateman y Snell (2009), definen que la administracion es el
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proceso de trabajar con personas y con los recursos para cumplir los objetivos
organizacionales. Los buenos administradores llevan a cabo estas funciones de forma

eficaz y eficiente.

Del mismo modo la administracion es la planeacién, organizacion, direccion
y control de los recursos humanos y de otra clase para alcanzar con eficacia y eficiencia

las metas de la organizacion (Jones y George, 2010).

Por su parte Marcé; Loguzzo y Fedi (2016), definen que la administracion
es el proceso de disefiar y mantener un medio ambiente en el cual los individuos, que
trabajan juntos en grupos, logren eficientemente los objetivos seleccionados. Es asi como
las personas ejecutan las funciones de planeacion, organizacion, integracion de personal,
direccién y control, la administracion es aplicable a cualquier tipo de organizacion, a
todos los niveles organizacionales; el objetivo de todos los gerentes es el mismo: crear un
superavit; por tanto, la administracion se ocupa de la productividad, lo que implica

eficacia y eficiencia (Koontz y Weihrich, 1993).

2.2.1.2. Funciones de la administracion

De acuerdo a Chiavenato (2006), indica que las funciones de la administracion son:

planeacidn, organizacion, direccion y control; asi se tiene:
a. Planeacion: Es la funcion que comienza el ciclo, ya que establece los elementos
y criterios generales sobre los que se asientan las demés. La planeacion consiste
en determinar las bases que guien la accion futura. EI proceso de planeacién
consiste en la determinacién de los objetivos, el estado de cosas futuro que se
desea alcanzar y los lineamientos generales de las acciones que deben realizarse

para conseguirlo. En este sentido, planear consiste en determinar los objetivos que
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se espera alcanzar y los cursos de accion adecuados para alcanzarlos (Chiavenato,

2006).

Organizacion: Hace referencia a la accion de organizar una empresa, es decir,
una entidad social, deliberadamente constituida para la persecucion de fines
especificos. Esta funcion consiste esencialmente en la estructuracion de la
organizacion para la persecucion de los objetivos establecidos. Hace referencia a
cudl es la mejor manera de dividir el trabajo, como agrupar y coordinar las tareas
de la forma maés efectiva, asi como tambien al establecimiento de lineas de
autoridad y responsabilidad, la asociacion de personas y recursos a puestos

especificos (Chiavenato, 2006).

Direccion: Las funciones previas, planeacion y organizacién, hacian referencia a
actividades anteriores a la accion organizacional. La primera de ellas al disefio de
programas que guien la accion organizacional, la segunda al disefio de la
organizacién mas adecuada para la persecucion de los objetivos establecidos. La
funcion de direccion hace referencia a la conduccion de esta entidad social hacia
la persecucion de los objetivos establecidos, es decir, como se motoriza la
capacidad de accién potencial que representa una organizacion. En este sentido,
la direccion implica decidir como orientar los esfuerzos humanos hacia la

persecucion de los objetivos establecidos (Chiavenato, 2006).

Control: Como funcién de la administracion, el control posee la finalidad de
verificar los resultados obtenidos por medio de la accién organizacional y de
contrastarlos con los planes establecidos. El objetivo de los procesos de control
consiste en identificar los desvios existentes entre lo que se planed y los resultados

obtenidos, a fin de identificar las causas del desvio y rectificar el curso de accién
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e. organizacional por medio de acciones correctivas orientandolo hacia los objetivos
establecidos. El proceso de planeacion se encuentra intimamente relacionado con
el de control, ya que controlar sin sustentar el proceso sobre un plan careceria de
sentido, al no poseer un parametro que sirva de guia tanto para el accionar

organizacional como para el proceso de control (Chiavenato, 2006).

2.2.2. Liderazgo
Las organizaciones, los movimientos sociales, las religiones, los gobiernos y el
ejército concebian el liderazgo como una capacidad de integrar todo y que, con la fuerza
de sus rasgos, cualidades y capacidades innatas, ejercia su influencia en otros para que le
siguieran.
Al respecto Esteban y Fernandez (2013, p. 13), citan que existen las siguientes teorias

acerca del liderazgo:

a. Teoria de los rasgos.

De acuerdo con Esteban y Fernandez (2013, p. 13), los estudios acerca
de los lideres llevaron a investigar acerca de cuéles eran los distintos rasgos que definen
a un lider. A partir de la década de 1920, se indag6 si los lideres poseian rasgos o
caracteristicas particulares, como la inteligencia, la estatura o la energia, que los
distinguian de los no lideres y que contribuia al éxito. Se crey6 que, si se podia identificar
estos rasgos, entonces podrian predecir quienes eran lideres o tal vez incluso podrian
formarlos. Las investigaciones no produjeron una lista de rasgos que pudieran garantizar

siempre el éxito de los lideres.
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b. Teoria del comportamiento

Asimismo, los autores en referencia citan las Teorias del comportamiento. Ante
la incognita de la teoria de rasgos a principios de la década de 1950 empezaron a estudiar
qué hace un lider, en lugar de como es. Una linea de investigaciones concentro6 en lo que
los lideres hacen; en efecto, en su trabajo, lo cual esta relacionado con el contenido de las
actividades de los administradores, sus funciones y obligaciones. Los investigadores no
tardaron en ampliar los estudios en su intento por determinar las diferencias entre el
comportamiento de los lideres eficaces y el de aquellos que no lo son (Esteban &

Fernandez, 2013, p. 13).

c. Teoria de contingencia
En esa misma linea, Esteban y Fernandez (2013, p. 14), citan las Teorias de la
contingencia:
Los investigadores empezaron a considerar las variables del contexto y de
la situacion que influyen en aquellos comportamientos de liderazgo que
seran eficaces. La idea central es que los lideres analizan su situacion y
adaptan su comportamiento con miras a mejorar su eficacia. Entre ellas
tenemos las caracteristicas de los seguidores, del entorno laboral y las
tareas de los seguidores, asi como del exterior. Las teorias de la
contingencia, llamadas teorias situacionales, subrayan que es imposible
comprender el liderazgo en el vacio, independientemente de los diversos
elementos de la situacion del grupo o de la organizacion. Sefiala que las
acciones administrativas apropiadas en una situacion determinada,

depende de los parametros particulares de la situacion (p.14).
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d. Teoria de la influencia
Con referencia a las Teorias de la influencia, se hace hincapié al estudio de los
procesos de influencia entre los lideres y sus seguidores. EI tema central es el estudio del
liderazgo carismatico, el cual se refiere a la influencia del liderazgo que no esta fundado
en la posicion ni en la autoridad formal, sino en las cualidades y la personalidad
carismatica del lider. Los lideres influyen en el cambio de las personas presentandoles

una vision del futuro que les sirva de inspiracion (Esteban & Fernandez, 2013, p. 15).

e. Teoria de las relaciones
Finalmente se enfatizan las Teorias de las relaciones, que segun Esteban y Fernandez

(2013), consideran:

Que, desde finales de la década de 1970, muchos conceptos del liderazgo
se han concentrado en el aspecto de las relaciones; es decir, la forma en
que los lideres y sus seguidores interacttan, influyendo unos en otros. El
liderazgo no es visto como algo que el lider hace a un seguidor, sino como
un proceso de relaciones que involucra con sentido a todos los
participantes y que permite que cada persona contribuya a alcanzar su
visién. Consideran que las relaciones interpersonales son el aspecto mas
importante en la eficacia del liderazgo, se debe poseer cualidades
personales para crear relaciones eficaces como la inteligencia emocional,

integridad, elevadas normas morales y coraje personal (p.16).
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2.2.3. Clima Organizacional:
a. Teoria del Clima Organizacional de Likert
Segun Fabian (2014), citado por Zarate (2018, p. 28), considera que la teoria del
clima organizacional de Likert “establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y de las
condiciones organizacionales que ellos mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la
reaccion estard determinada por la percepcion”. De acuerdo a Brunet (1999), citado por
Zarate (2018, p. 29), establece dos tipos de clima organizacional, de acuerdo al siguiente
detalle:
a.l. Clima de tipo autoritario. En este tipo se ubican el clima autoritario
explotador y el clima autoritario paternalista (p. 29).

e Clima autoritario explotador. “Se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion
entre los superiores y los subordinados es casi nula y las decisiones Unicamente
son tomadas por los jefes” (p. 29).

e Clima autoritario paternalista. Se caracteriza porque existe confianza entre la
direccién y los subordinados, se utilizan recompensa y castigos como fuentes de
motivacion para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de
control”. “En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades sociales de
los empleados” (p. 29).

a.2. Clima de tipo participativo. En ese sentido Brunet (1999), citado por Zarate
(2018, p. 29), en esta clasificacion se encuentra el tipo de clima participativo
consultivo y el participativo en grupo.

e Clima participativo consultivo. “Se caracteriza por la confianza que tienen los

superiores en sus subordinados, se permite a los trabajadores tomar decisiones
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especificas, busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas
partes, existe la delegacion, hay presencia de dinamismo y administracion
funcional” (p. 30).

e Clima participativo en grupo. “Existe confianza plena en los trabajadores por
parte de la direccidn, la toma de decisiones persigue la integracion de todos los
niveles, la comunicacion fluye en forma vertical-horizontal, ascendente
descendente”. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el
mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.
El punto de motivacién es la participacion, se trabaja por objetivos, las relaciones

se basen en la amistad y responsabilidad compartida (p. 30).

b. Teoria de Relaciones Humanas.

De acuerdo a la literatura, Corcega, Subero (2009, citado por Zarate (2018, p. 30),
consideran que las primeras contribuciones al desarrollo de una teoria de organizacion
fundamentada en las relaciones humanas se remontan a 1927, afio en que el psicédlogo de
la Universidad de Harvard Elton Mayo las incorporo al analisis organizativo que la
compafiia norteamericana Western Electric.

Los resultados de dichos estudios iniciaron una corriente de management
en la que se consideraban aspectos relativos a actitudes y motivacién de
los empleados, asi como las relaciones entre trabajadores y directivos. La
satisfaccion generalizada de las necesidades materiales basicas hace que
los mecanismos de autoridad basados en la satisfaccion de estas
necesidades dejen de funcionar, dado que el comportamiento de los

trabajadores es determinado por la satisfaccion de necesidades (p.30).
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c. Teoria del Comportamiento Organizacional.

Segun Stephen, citado por Zarate (2018, p. 30-31), sostiene que el
comportamiento organizacional: “Es uno de los principales enfoques para estudiar el
impacto que individuos, grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento
organizacional con el propdsito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento en la eficacia
de la misma”. (p. 30). A su vez zarate (2018), siguiendo la logica de Stephen, argumenta

gue el comportamiento organizacional.

Busca mejoras en la productividad de la organizacion para reducir el
ausentismo del personal; buscando los medios para incrementar la
satisfaccion del trabajador. Bajo esta Optica, se requiere que gerentes o
directores desarrollen habilidades interpersonales y consideren la cultura
de la organizacion con su sistema de valores pertinente como el factor

apropiado para incrementar la motivacion (p.31).

Por otro lado, Amoroés, (2007, citado por Zarate (2018), argumenta que el
comportamiento organizacional constituye.
El estudio del impacto que individuos, grupos y la estructura poseen dentro
de la organizacion, ademas aplica su conocimiento en busqueda de la
eficiencia organizacional. Asimismo, centra su estudio en la mejora de la
productividad, asi como reducir las tasas de ausentismo, rotacion y busca
los medios requeridos para incrementar la satisfaccién del empleado en su
trabajo. Por ello los gerentes requieren desarrollar habilidades
interpersonales, es decir las relacionadas con el trato a las demas personas

y buscan ser eficaces en lo que realizan (p.30).
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2.3. Marco conceptual
2.3.1.Liderazgo.
2.3.1.1. Definicion
Por su parte Mintzberg (1999), citado en Zavaleta (2017, p.15), define
que el liderazgo es “una relacion de influencia entre lideres y seguidores que se esfuerzan

por un cambio real y resultados que reflejan sus propdsitos compartidos”.

Segtin Lussier y Achua (2011) el liderazgo es “el proceso de influencia entre

lideres para lograr los objetivos organizacionales por medio del cambio” (p. 06).

Segun Chiavenato (1993, citado en Rospigliosi, 2017, p.15), define que el
liderazgo es “la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a traveés del
proceso de comunicacion humana a la consecucién de una o diversos objetivos
especificos”.

Segun Gibson (2003, citado en Incacutipa, 2016, p. 8), “indica el liderazgo es una
interaccion entre miembros de un grupo. Los lideres son agentes de cambio, cuyos actos
afectan a otras personas y ocurre cuando un miembro de un grupo modifica la motivacion

o las competencias de otros en el grupo”.

Asimismo, Davis (2003, citado en Incacutipa, 2016, p. 8), sostiene que el
liderazgo es “el proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo
en el logro de objetivos. Es el componente fundamental que ayuda a que los individuos o

grupos identifiquen sus objetivos, los motiva y auxilia para alcanzarlos”.

Segun Reyes, citado en Arquifieva y Castillo (2017, p. 28), define que el lider, “es
aquel que posee ciertas cualidades de personalidad y caracter, apoyado por un grado de
conocimiento y experiencia, capaz de guiar a un grupo hacia la realizacion de un

proposito, fortaleciéndolo como equipo”.
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2.3.1.2. Personalidades de un lider
Segun Lusier y Achua (2011) existen 5 grandes caracteristicas principales que

debe tener un lider.

a. Extroversion
Poseen marcados rasgos de personalidad dominante, quieren asumir responsabilidades.
Las personas con esta caracteristica comdnmente son abiertas e integran con facilidad a
nuevas personas a su entorno social (p.34).

b. Afabilidad
Hace referencia a tratar de congeniar con los demas, es cordial, amistoso y facil de
convivir con personas, se puede confiar en ella, le gusta ayudar a los demas, amigable y
sociable. Pasan la mayor parte del tiempo con personas y tienen muchos amigos (p. 34).

c. Ajuste
Por su parte aquella caracteristica abarca rasgos relacionados con la estabilidad emocional
o la inestabilidad emocional. La estabilidad hace referencia al autocontrol, a estar
calmado y soportar presion, estar relajado, seguro y positivo. Y la inestabilidad es cuando
la persona cede bajo presion, es nervioso, inseguro, negativo y hostil (p. 35).

d. Escrupulosidad
Esté relacionado con las metas alcanzadas. Al ser escrupuloso, debe cumplir con sus
responsabilidades y debe de ser digno de confianza o también puede no cumplir con sus
responsabilidades y no ser una persona en la cual se pueda confiar. Abarca la credibilidad,
conformidad y organizacion (p.35).

e. Apertura a la experiencia

Aqui se va a observar la disposicion de la persona al cambiar y al intentar cosas nuevas.
Tienen la caracteristica de ser imaginativos, inconformes, poco convencionales y

autonomos (p.35).
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2.3.1.3. Caracteristicas de un lider
Segun Gil (1990, citado en Incacutipa, 2016, p. 11-12), menciona que en la
direccidn de las organizaciones se encuentran las elites formada por lideres y por técnicos.
A su vez el lider posee las siguientes caracteristicas:
e El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe pertenecer al grupo que
encabeza, compartiendo los patrones culturales y significados existentes.
e La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos individuales unicos,
universales.
e Cada grupo considera lider al que sobresalga en algo que le interesa 0 mejor
organizador, el que posee mas tacto y mas bondadoso.
e EIl lider debe organizar, vigilar, dirigir o simplemente motivar al grupo a
determinadas acciones, segun sea la necesidad que se tenga.
e EI lider debe ocupar rol fundamental en el grupo, si no se presenta dicha

posibilidad, nunca podra demostrar su capacidad de lider.

2.3.1.4. Estilos de liderazgo
Definicion
Segun Hersey (2007, citado en Zavaleta, 2017, p.15), sostiene que los estilos de
liderazgo, “son pautas relacionadas al comportamiento expuesto por un ser humano, dicha
conducta es percibida por los demas, cuando se trata de influir en las acciones de otros”.
En ese sentido Castro, Lupano y Benatuil. (2007), sostienen que los estilos de
liderazgo ““son entendidos como modelos firmes de conductas desarrolladas por quienes
son considerados dirigentes. Ademas, suelen mostrar maneras tipicas de interactuar con

sus superiores y subordinados” (p.76).
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2.3.1.5. Factores de estilos de liderazgo
a. Estilo transformacional
Segun Castro (2007, citado por Zavaleta, 2017, p.16), define que el estilo de
liderazgo transformacional “es aquel que empieza la creacion de una estructura adecuada
para concientizar a los subordinados, con finalidad de mejorar sus beneficios personales,
su objetivo principal es lograr la conexién del grupo™.
Esteban y Fernandez (2013), definen que el estilo de liderazgo transformacional.
Es aquel que tiene un efecto sustancial en los seguidores e incluso podria
renovar a la organizacion entera. Asimismo, dicho estilo se caracteriza por
la capacidad para producir cambios sustantivos, ademas son capaces de
emprender los cambios de visidn, la estrategia y la cultura de la
organizacion. Se concentran en cualidades intangibles como la vision,
valores compartidos, con el propdésito de crear relaciones y dotar de

empoderamiento en el proceso de cambio (pp.19-20).

b. Estilo transaccional
Segun Riggio (2006, citado en Zavaleta, 2017, p. 17), sostiene que el estilo de Liderazgo
Transaccional, alude a la transaccion, proceso que inicia con un cambio manifestado con
la discusion del lider y posteriormente pacta los acuerdos con sus seguidores, enfatizando
que seran recompensados por el logro de cada objetivo, se priorizan dos técnicas:

recompensa contingente y direccion por excepcion.

Por su parte Castro (2007, citado en Zavaleta, 2017, p. 17-18), afirma que el estilo
de liderazgo transaccional reconoce las necesidades, deseos de los seguidores, explica
como podran satisfacer dichas necesidades y aspiraciones por medio de recompensas,

siempre que los seguidores cumplan con los objetivos y tareas que especifique el lider.
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c. Estilo Laissez Faire
De acuerdo con Bass y Avolio (2006, citado por Poma, 2018), definen que el Liderazgo
Laissez Faire.
Es un lider totalmente pasivo, no es la persona que toma la decision, los
subordinados son los que toman el mando, porque son capaces de cumplir
labores con limitada vigilancia y reducida presion, delega cargos a
individuos capacitados, no se juzgan las aportaciones o sugerencias de los
subordinados, si el lider se ausenta la entidad igual sigue funcionando, por

ende, es el menos efectivo (p.38).

En ese sentido el autor indica que aquel estilo de liderazgo representa al liderazgo
nulo, o falta de liderazgo, el jefe de la institucion es incapaz, no tiene poder de persuasion

e influencia en sus subordinados.

2.3.2.Clima organizacional
2.3.2.1. Laorganizacion

Pefarreta (2014), explica que la organizacion es la mas compleja y notable
institucion social que el hombre ha construido. Su constitucion depende como la disefien
sus lideres, se diferencian entre si por su tamafo, estructura organizacional, estilos
comunicacionales, etc.

Por su parte Vivas, Gomez y Gonzales (2015, citado en Zarate, 2018), definen que
es un sistema de actividades humanas bajo un orden “organizacion” para cumplir un fin.
Es decir, son disefiadas bajo ciertos érdenes para cumplir un objetivo.

Por su parte Calvo (2013, citado en Chacon, 2015), sostiene que, si la organizacion para
ser constituida no incluye la economia y la maximizacion de beneficios, esta no

funcionaria; debido a que no ayudaria a cumplir los objetivos para la cual fue orientada.
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2.3.2.2.  Tipos de organizacion

Segun Chiavenato (2006), las organizaciones son heterogéneas y diversas en su
tamafio, caracteristicas, estructura y objetivos, en tanto son muy variadas. Entre ellas se
destaca las instituciones publicas, las mismas que son sin fines de lucro, cuya finalidad
es cumplir un determinado rol o funcion sin pretender ganancia o utilidad.
En ese sentido Hernangomez (1988, citado en Ancco, 2016), clasifica a la organizacion
segun la autoridad delegada de la siguiente forma:

a. Organizacion centralizada
Tipologia de organizacion en que la autoridad se concentra en la parte superior,
siendo minima la delegacion y participacion de los demés colaboradores en la

toma de decisiones.

b. Organizacion descentralizada
Tipologia de organizacion en las que las decisiones se toman en un nivel mas bajo,
se delega en la cadena de mando hasta donde sea posible. La descentralizacién es
caracteristica de organizaciones que funcionan en ambientes complejos e

impredecibles.

2.3.2.3.  Definiciones de clima organizacional
Zarate (2018, p. 32), define que el clima organizacional “es considerado un factor
fundamental para el logro de objetivos institucionales, tiene que ver con el ambiente de

trabajo y ejerce un efecto directo en el comportamiento de sus integrantes”.

Por su parte Garcia e Ibarra (2012, p.3), indican que el clima organizacional:
“Involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos

grados, como el tipo de organizacién, tecnologia, las politicas, metas operacionales, los
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reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, valores y formas

de comportamiento social”.

El Clima Organizacional segun Garza, citado por Zarate (2018, p.33), son “las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra”.
Por su parte Robbins (1999, citado por Ancco, 2016), el Clima organizacional.

Es el proceso donde los individuos organizan e interpretan sus impresiones
sensoriales a fin de darle significado a su ambiente. Ademas, es
multidimensional; contiene elementos que pueden ser percibidos por los
trabajadores de una organizacion en funcién de atributos e interacciones

de la misma, que no es fisicamente palpable, pero si se siente” (p.32).

Asimismo, el Clima Organizacional proporciona informacion acerca de la
motivacion de los trabajadores y sus efectos sobre el desempefio laboral, involucramiento
y satisfaccion en el cargo, permitiendo introducir cambios planificados, en la conducta de
los miembros, satisfaccion y estructura organizacional (Robbins, 1999, citado por Ancco,

2016; p.33).

Por otro lado, de acuerdo con Palma (2004, citado por Ancco, 2016, p. 33),
considera que en el clima organizacional se deben considerar algunos principios como las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo percibidas directa o indirectamente por

quienes interactdan en un determinado ambiente social.
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2.3.2.4.  Enfoques del clima organizacional
Al respecto Chiang et al; (2010, en Ancco, 2016), sefialan que el clima
organizacional presenta los siguientes enfoques:

a. Enfoque perceptual: De acuerdo a dicho modelo el clima se ubica en el
individuo, es este quien percibe las caracteristicas del clima y genera una
representacion del mismo.

b. Enfoque interactivo: Segun el enfoque en mencion el clima se genera por el
modelo estructural y el perceptual, a su vez se genera la vision compartida, para
efectos de las caracteristicas de personalidad y su asociacion a la estructura de la
institucion.

c. Enfoque cultural: De acuerdo a dicho enfoque hace referencia a que los grupos
y equipos construyen la realidad mediante la cultura organizacional, incluye

normas, valores, conocimiento formal y creencias.

2.3.2.5. Importancia del clima organizacional

El clima organizacional es importante para las organizaciones, pues su gestion
genera diversos beneficios a nivel institucional, produce satisfaccion laboral en el
personal (Fernandez y Ruiz, 2017, citado en Carrién, 2018); asimismo concede el valor
y sentido de pertenencia de los trabajadores; ademas es importante ya que genera un
efecto modulador en la comunicacion organizacional (Diaz, et al; 2016, citado en Carrion,
2019).

Por consiguiente, el adecuado clima organizacional evita los problemas relativos

a la salud mental (Solis, et al, 2016, citado en Alarcén y Orellana, 2019), en tanto facilita
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la sensibilidad critica. Finalmente favorece el desempefio laboral y la innovacion en los

colaboradores.

2.3.2.6.  Dimensiones del clima organizacional
Segun Litwin y Stinger (1978, citado por Carrién, 2018, p. 26), menciona que existen
nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Donde
cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion,
tales como:

a. Estructura: “Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a los que enfrentan en el desarrollo de su trabajo” (p. 26).

b. Responsabilidad: “Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca
de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo” (p. 26).

c. Recompensa: “Corresponde a la percepcion que tienen los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en
que la organizacion utiliza més el premio que el castigo” (p. 26).

d. Desafio: “Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos” (p. 27).

e. Relaciones: “Consiste en la percepcion por parte de los empleados, miembros de
la organizacién acerca de la existencia de un ambiente de trabajo agradable y de
buenas relaciones, si dentro de la organizacion se establecen relaciones cordiales
entre comparieros, jefe-subordinado” (p. 27).

f. Cooperacion: “Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de los directivos, y de otros empleados del
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2.4,

grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, de niveles superiores como
inferiores” (p. 27).

Estandares: “Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento” (p. 27).

Conflictos: “Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto
subordinados como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan” (p. 27).

Identidad: “Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion” (p. 27).

Definicion de términos béasicos
Clima: “Conjunto de situaciones que rodean a un grupo de trabajadores en un
mismo ambiente laboral, se identifica mediante la percepcién de cada
trabajador, determinando su comportamiento” (Del valle, 2018, p. 21).
Clima organizacional: “Resultado de la forma como las personas establecen
procesos de interaccion social y dichos procesos estan influenciados por un
sistema de valores, actitudes y creencias” (Méndez, 2006, citado por Carrion,
2018).
Desempeiio: “Son las acciones que engloban al comportamiento adecuado o
no de un trabajador al realizar distintas tareas, siendo medido de acuerdo a la
productividad y al logro de los objetivos deseados™ (Del valle, 2018, p. 22).
Estilos de Liderazgo: “Capacidad de una persona para transformar conductas
grupales bajo un contexto definido, cuyo objetivo es agregar valor a la
organizacion a través del desarrollo de las personas” (Esteban & Fernandez,

2013, p. 62).
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Gerente: “Persona que incita a hacer cosas a través de otras personas, toman
decisiones, asignan recursos y dirigen las actividades de los demas para
conseguir las metas y objetivos trazados en las organizaciones” (Incacutipa,
2016, p. 28).

Lider: “Es aquel cuya conducta posee: inteligencia, motivacion, integridad
personal, comunicacion y relacion interpersonal, desarrolla toma de decisiones,
carisma, creatividad y buen humor” (Incacutipa, 2016, p. 28).

Liderazgo: Se considera propiedad individual y proceso. Propiedad individual
porgue es una combinacidn de atributos, capacidades y proceso relacionado a
la capacidad para crear una vision compartida de futuro (Incacutipa, 2016, p.
28).

Municipalidad: “Son dérganos de gobierno promotores del desarrollo local,
con personeria juridica del derecho puablico y plena capacidad para el
cumplimiento de sus fines” (Ley N° 27972, articulo I1).

Trabajador. Toda persona mayor de edad que presta sus servicios de manera
voluntaria a una persona, entidad ya sea publica o privada, a cambio de una

retribucion econdmica y bajo su mando (Del valle, 2018, p. 24).
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CAPITULO 111

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis
3.1.1. Hipotesis general
Hi: Los Estilos de Liderazgo influyen directamente en el Clima organizacional en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

3.1.2. Hipotesis especificas
Ho: El estilo de Liderazgo transformacional influye positivamente en el clima
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 2020.

Hs: El estilo de Liderazgo transaccional influye positivamente en el clima organizacional
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020.

Ha: El estilo de Liderazgo Laissez faire influye negativamente en el clima organizacional
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020.

3.2. Variables

Estilos de liderazgo

Clima organizacional
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3.3. Operacionalizacion de los componentes de las hipdtesis

Tabla 1: Operacionalizacion de componentes de la variable

Titulo: Estilos de Liderazgo y su influencia en el clima organizacional en trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Hipdtesis Definicién conceptual de Definicidn operacional las variables
las variables Variables Factores Indicadores Instrumento

Los Segun Castro, citado en Transformacio  Carisma
estilosde  Zavaleta (2017, p.15), nal Inspiracién
liderazgo define como  modelos Estimulacién
influyen relativamente  firmes de intelectual
directame conductas desarrolladas por Consideracion
nteenel  quienes son considerados Estilos de individualizada Cuestionario
clima lideres. A pesar de que liderazgo Transaccional = Recompensa de Estilos de
organizaci modifiquen sus conductas contingente Liderazgo
onal en de acuerdo a los detalles de Consideracion (CELID-A).
trabajador la situacion, suelen mostrar individualizada
esdela maneras tipicas de Laissez faire Ausencia de
municipal interactuar con sus liderazgo
idad superiores y subordinados.
distrital Estructura ftem1-10
de “conjunto de propiedades Responsabilid ~ Item 11 - 17
Namballe, del ambiente de trabajo que ad
provincia son susceptibles a ser Recompensa item 18 — 23
de san medidas, percibidos directa Clima Riesgo item 24 — 28 Cuestionario
Ignacio, 0 indirectamente por las organizaci Calor item 29 — 33 de Clima
region personas que trabajan y que onal Apoyo item 34 — 39 Organizacion
Cajamarc influencian en su Estandares de  [tem 40 — 44 al de Litwin
a, 2020. comportamiento y desempefio y Stringer

motivacion” (Quispe & Conflicto item 45 — 49 (1968),

Veliz, 2013, p.26). Identidad item 50 — 53

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacion geograéfica

La presente investigacion se realiz6 en la municipalidad del distrito de Namballe,
provincia de san Ignacio, region Cajamarca. Namballe es uno de los 7 distritos que
conforman la provincia de san Ignacio, bajo la administracién del gobierno regional de
Cajamarca. Aproximadamente el 90% de la poblacion se dedica al sector agricola. Con
climatologia diversa, incluyendo presencia de fuertes lluvias en los meses de enero-abril.
Namballe, se encuentra ubicado en la parte Norte del Peru, sus limites son: por el Este
con el Distrito de San Ignacio, por el Oeste con la Region Piura, por el Norte con el
Vecino Pais del Ecuador, y por el Sur con el Distrito de Tabaconas, su altitud maxima en
los lugares mas altos es de 3,675 msnm y Minima en las partes mas bajas es de 650 msnm.,
Ubicado a una UTM de 712, 250 Metros Rumbo Este y a 9,447,000 Metros Rumbo
Norte, tiene una poblacion muy emprendedora que lucha constantemente por lograr su
bienestar, los principales productos que aqui se cultivan son: Café, Cacao, Cafia de
Azucar, Granadilla, tabaco etc. Ademas, tiene valiosos atractivos turisticos como son La
Cueva de Las Palomas, La cueva de la Boa, Las Lagunas del Caserio del mismo Nombre
(Caserio Lagunas), Puente Integracién, Playa la Mendieta, Playa la Granja, Puente
Namballe, Puente El Santuario, y Las lagunas de El Pato, Laguna El Corazén Y Laguna
El Pando, las mismas que se encuentran en la parte alta de nuestro Distrito y a solamente
500 metros del Santuario Nacional Tabaconas Namballe a los cuales invitamos visitar.
Tiene una extension territorial de 684,3 km? y una altitud promedio de 1120 m.s.n.m y

una densidad poblacional de 13,3 ha/km?.
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Figura 1: Mapa politico del distrito de Namballe
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Figura 2: Plano catastral distrito de Namballe.
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Figura 3: Coordenadas Distrito de Namballe.
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4.2. Disefio de la investigacion

La investigacion se enmarcd dentro del enfoque cuantitativo, Hernandez,
Fernandez y Batista (2014, p. 4), definen que el enfoque cuantitativo “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y analisis
estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias”.

Asimismo, es de tipo tedrica y disefio no experimental; al respecto Hernandez, et
al; (2014, p. 152), definen que el disefio no experimental son estudios que se realizan sin
la manipulacion deliberada de variables y solo se observan los fendmenos en su ambiente
natural para analizarlos. Ademas, es transeccional correlacional causal, debido a que la
recoleccion de datos se realizd en un momento y tiempo Unico (Hernandez, et al; 2014,
p. 154), asi como estos disefios describen relaciones entre dos 0 méas categorias, conceptos
0 variables en un momento determinado. A veces, Unicamente en términos
correlacionales, otras en funcion de la relacion causa — efecto (Hernandez, et al; 2014, p.

157).
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4.3. Métodos de investigacion

En la presente investigacion se utiliz6 el método deductivo, conocido como
“forma de razonamiento que parte de una verdad universal para obtener conclusiones
particulares. En la investigacion cientifica este método tiene doble funcion encubrir
consecuencias desconocidas de principios conocidos” (Maya, 2014, p. 14). Ademas, se
utilizé el método hipotético — deductivo, segin Bernal (2010, p. 60), indica que Consiste
en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca
refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse
con los hechos. Del mismo modo se utilizé el método estadistico; puesto los datos fueron

analizadas con procedimientos descriptivos e inferenciales.

4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion
Poblacion

La poblacion y muestra estuvo conformado por 84 trabajadores de la
municipalidad del distrito de Namballe. Conformado por funcionarios, contratados y
obreros de ambos sexos sin tener en cuenta el régimen laboral, fueron seleccionados
mediante el muestreo no probabilistico; al respecto Hernandez, et al (2014, p. 189),
“sostienen que los muestreos no probabilisticos llamados también muestreos dirigidos,
supone un procedimiento de seleccion orientado por las caracteristicas de la poblacion,

mas que por un criterio de generalizacion”.
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Unidades de analisis
Las unidades de analisis fueron los 84 trabajadores de la municipalidad distrital de

Namballe.

Unidades de observacion
Se indica que las unidades de observacion fueron los instrumentos desarrollados
por los trabajadores incorporados a la municipalidad distrito de Namballe, durante el afio

2020.

4.5. Técnicas e Instrumentos de recoleccién de informacion

Para la recoleccion de datos se utilizaron como técnica: la encuesta, la técnica
psicométrica y la observacién. Como instrumento se utilizé el cuestionario, en esa linea
Hernandez, et al; (2014, p. 217), sostiene que el cuestionario, “es un conjunto de

preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir”.

Se utilizo el Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A), propuesto por
Castro, et al (2007, citado por Poma, 2018, p. 58-60), consta de 30 items, escala tipo
Likert. Posee validez de contenido, mediante juicio de expertos y de constructo (indice
de 0.20-0.90), mediante procedimiento item — test. Asimismo, se calcul la confiabilidad

con el alfa de Cronbach, con un coeficiente de fiabilidad de 0.972.

Por otro lado, se utiliz6 el cuestionario de clima organizacional, construido por
Litwin y Stringer, el mismo que consta de 53 items, dividido en 09 dimensiones. Segun
Quispe y Veliz (2013, p. 63), el cuestionario de Clima Organizacional, posee validez
empirica subtes- test, obteniéndose los siguientes resultados de la correlacion de Pearson

Corregida para las dimensiones: Estructura (0.37), Responsabilidad (0.24), Recompensa
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(0.48), Riesgo (0.39), Calor (0.53), Apoyo (0.43), Estandares de Desempefio (0.43),
Conflicto (0.34), Identidad (0.54). Ademas, se precisa que el cuestionario clima
organizacional posee validez de constructo, dado que las correlaciones son mayores a
0.20. Del mismo modo alta confiabilidad con un valor de 0,976.

Asimismo, se utilizé el analisis documental, analizando los documentos de gestién

de la municipalidad distrital, CAP, MOF, ROF y estructura organica.

4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

Para el andlisis de datos se utilizo la estadistica descriptiva como la distribucion
de frecuencias y porcentajes. Ademas, para medir el grado de asociacion entre las
variables se utilizo la estadistica no paramétrica con el estadistico Gamma de Goodman
y Kruskal. La contrastacion de hipotesis se realizé mediante el estadistico Chi cuadrado
de Pearson. Teniendo en cuenta los grados de libertad y el valor Chi cuadrado. Asimismo,
la confiabilidad del instrumento se calculd con el alfa de Cronbach y la validez de
constructo mediante el procedimiento item — test. Dicho analisis se efectu6 mediante el
programa Microsoft Excel 2016, Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS

version 25) y Minitab.
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4.7. Matriz de consistencia metodolégica

Tabla 2. Matriz de consistencia metodoldgica

Titulo: Estilos de Liderazgo y Clima organizacional y en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Formulacion del problema

Pregunta general: ;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,

20207

Preguntas auxiliares:

¢Qué niveles de estilos de liderazgo
predominan en trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Namballe, provincia de san Ignacio,
20207
¢Qué

organizacional

del

predominan en

niveles clima

trabajadores de la Municipalidad

Objetivos

Objetivo general: Analizar 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.

Objetivos especificos:

Describir los niveles de estilos de
liderazgo que predominan en
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, provincia de
san Ignacio, 2020.

Describir los niveles del clima
organizacional en trabajadores de la

Municipalidad Distrital de

Hipdtesis

Hipotesis general:  Los
estilos de liderazgo influyen
directamente en el Clima
organizacional en
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Namballe, provincia de san
Ignacio, 2020.

H.: El estilo de Liderazgo
transformacional  influye
positivamente en el clima
organizacional en
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Namballe, provincia de san

Ignacio, 2020.

Variabl

es

Estilos
de
liderazg

0

Clima
organiz

acional

Dimensione

S

Transformac

ional

Transaccion
al

Laissez faire

Estructura
Responsabil
idad

Indicadores

Carisma
Inspiracién
Estimulacion
intelectual
Consideracio
n
individualiza
da
Recompensa
contingente
Atencion
determinada
Ausencia de
liderazgo
item 1 -10
ftem 11 - 17

Instrumento
s
Cuestionario
de Estilos de
Liderazgo
(CELID-A).

Cuestionario
de Clima

Organizacion

Metodo

logia

Tipo

tedrica.

Alcance

correlaci

onal

causal.
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Distrital de Namballe, provincia de
san Ignacio, 20207

¢Cudl es el grado de influencia del
estilo de liderazgo transformacional
en el clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, provincia de
san Ignacio, 20207

¢Cual es el grado de influencia del
estilo de liderazgo transaccional en
el clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, provincia de
san Ignacio, 2020?

¢Cual es el grado de influencia del
estilo de liderazgo Laissez faire en
el clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 20207

Namballe, provincia de san Ignacio,
2020.

Analizar el grado de influencia del
estilo de liderazgo transformacional
en el clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, provincia de
san Ignacio, 2020.

Analizar el grado de influencia del
estilo de liderazgo transaccional en
el clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, provincia de
san Ignacio, 2020.

Analizar el grado de influencia del
estilo de liderazgo Laissez faire en el
clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 2020.

Hs: El estilo de liderazgo
transaccional influye
positivamente en el clima
organizacional en
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Namballe, provincia de san
Ignacio, 2020.

Hs: El estilo de liderazgo
Laissez  faire influye
negativamente en el clima
organizacional en
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Namballe, provincia de san

Ignacio, 2020.

Recompens
a

Riesgo
Calor
Apoyo
Estandares
de
desempefio
Conflicto
Identidad

item 18 - 23

item 24 - 28
item 29 - 33
item 34 - 39
item 40 - 44

item 45 - 49
item 50 - 53

al de Litwin
y Stringer
(1968),

Disefio
no
experim
ental -
transecc

ional
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de resultados

5.1.1. Influencia de los estilos de Liderazgo en el Clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,
2020.

Tabla 3

Analisis de la influencia de los estilos de Liderazgo en el Clima organizacional en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Estilos de Liderazgo — clima Valor Significacion
organizacional. aproximada
Ordinal por ordinal Gamma ,760 ,000

N de casos validos 84

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

En la tabla 3 se observa que existe relacion positiva considerable altamente significativa
entre la variable estilos de liderazgo y clima organizacional con un coeficiente de
correlacion Gamma =, 760, significancia bilateral de ,000; a un nivel p<, 01. Esto indica
que al existir variacion en los valores de los estilos de liderazgo también se observaran
cambios en la misma direccion en el clima organizacional, por tanto, se evidencia
asociacion directa e influencia positiva altamente significativa de los estilos de liderazgo
en clima organizacional. No obstante, de acuerdo a la observacién de la realidad se
aprecia que en la municipalidad distrital de Namballe el equipo politico, regidores y
colaboradores no presentan adecuados estilos y niveles de liderazgo; los mismos que se
asocian a las constantes quejas, estrés laboral, despido y cultura organizacional

inapropiada.
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5.1.2. Niveles de estilos de liderazgo que predominan en trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Tabla 4.

Analisis descriptivo de los niveles de estilos de liderazgo que predominan en trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Transformacional Transaccional Laiseez — Faire Total

Niveles N % N % N % n %

Bajo 32 38,1 32 38,1 28 333 39 357
Moderado 28 33,3 40 47,6 36 429 35 417
Alto 24 28,6 12 14,3 20 23,8 19 226
Total 84 100 84 100 84 100 84 100

Fuente. Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A).

En la tabla 4 se evidencia prevalencia y mayor porcentaje en los niveles bajo y moderado
en los estilos de liderazgo. En lo referente al estilo transformacional predomina el nivel
bajo con el 38,1%, seguido del nivel moderado con el 33,3%. Asimismo, en el estilo
transaccional mayor porcentaje del nivel moderado con el 47,6%, seguido del nivel bajo
con el 38,1%. Por su parte en lo que respecta al estilo de liderazgo Laissez — Faire, se
observa mayor porcentaje del nivel moderado con el 42,9%. Por consiguiente, en la
variable estilos de liderazgo predomina el nivel moderado con el 41,7% y solo el 22,6%
tiene nivel alto de estilos de liderazgo. Lo que puede asociarse al nivel cultural que poseen
el alcalde y regidores, pues ninguno de los regidores tiene una carrera técnica y/o
profesional, asimismo los trabajadores no ingresan por concurso publico, sino por favores

politicos.
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5.1.3. Niveles del de clima organizacional en trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Tabla 5.

Analisis descriptivo de los niveles del de clima organizacional en trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Niveles de clima organizacional n %
Deficiente 25 29.8
Debe mejorar 23 27.4
Bueno 19 22.6
Excelente 17 20.2
Total 84 100

Fuente: Cuestionario de clima organizacional.

En la tabla 5 se aprecia mayor porcentaje del nivel deficiente de clima organizacional con
un 29.8%, sequido del nivel debe mejorar con el 27.4%; no obstante, solo el 20.2% de la
poblacion investigada se ubica en un nivel excelente. Esto indica que mas del 50% de los
trabajadores de la institucion objeto de estudio perciben al clima organizacional como
deficiente y que debe mejorar. Esto se corrobora pues se percibe un ambiente de trabajo
inadecuado, no se cumplen las funciones de acuerdo a lo establecido en el MOF y ROF,
Asimismo la asignacion de puestos no esta estrictamente ligado al cuadro de asignacion
de personal, por otro lado, los colaboradores no cuentan con el perfil que indican los

documentos de gestion y estructura organica.
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5.1.4. Influencia del estilo de liderazgo transformacional en el clima organizacional
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san

Ignacio, 2020.

Tabla 6
Anélisis de la influencia del estilo de liderazgo transformacional en el clima
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 2020.

Estilos de liderazgo transformacional — clima Valor Significacion
organizacional aproximada
Ordinal por ordinal Gamma 117 ,000

N de casos validos 84

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

En la tabla 6 se observa que existe relacion positiva considerable altamente significativa
entre el estilo de liderazgo transformacional y clima organizacional con un coeficiente de
correlacion Gamma =, 717, significancia bilateral de ,000; a un nivel p<, 01. Esto indica
que al existir variacion en los valores del estilo de liderazgo transformacional también se
observaran cambios en la misma direccion en el clima organizacional, por tanto, se

apreciarelacion e influencia positiva altamente significativa entre las variables de estudio.
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5.1.5. Influencia del estilo de liderazgo transaccional en el clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020.
Tabla 7

Analisis de la influencia del estilo de liderazgo transaccional en el clima organizacional

en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020.
Estilo de liderazgo transaccional — clima Valor Significacion
organizacional aproximada
Ordinal por ordinal Gamma 137 ,000
N de casos validos 84

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

En la tabla 7 se aprecia que existe relacion positiva considerable altamente significativa
entre el estilo de liderazgo transaccional y clima organizacional con un coeficiente de
correlacion Gamma =, 737, significancia bilateral de ,000; a un nivel p<, 01. Esto hace
referencia que al variar los valores del estilo de liderazgo transaccional se apreciara
comportamiento del clima organizacional en la misma direccion, por tanto, afirma que
existe relacion e influencia directa altamente significativa entre el estilo de liderazgo

transaccional y el clima organizacional.
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5.1.6. Influencia del estilo de liderazgo Laissez faire en el clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,
2020.

Tabla 8

Anadlisis de la influencia del estilo de liderazgo Laissez faire en el clima organizacional

en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020.
Estilo de liderazgo Laissez — Faire — Valor Significacion
clima organizacional aproximada
Ordinal por ordinal Gamma -,128 ,040
N de casos validos 84

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

En la tabla 8 se observa que existe relacion negativa muy débil significativa entre el estilo
de liderazgo Laissez — Faire y clima organizacional con un coeficiente de correlacion
Gamma = -,128, significancia bilateral de ,040; a un nivel p<, 05. Lo que indica
comportamiento y variacion negativa; por tanto, existe asociacion e influencia inversa

significativa entre las variables de estudio.
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5.2. Discusion de resultados

La investigacion tuvo como propdsito principal analizar su influencia de los estilos de
liderazgo en el clima organizacional en colaboradores de la municipalidad distrital de
Namballe, provincia de San Ignacio, 2020; en la tabla 3 se encontré que los estilos de
liderazgo influyen de manera positiva y significativa en el clima organizacional en los
trabajadores de dicha institucion; resultado que se asemeja al estudio de Huarca (2019),
donde concluyé que los estilos de liderazgo influye positivamente en el clima
organizacional en los trabajadores de la municipalidad distrital de Kunturkanki, Cusco,
2019. Del mismo modo en la presente investigacion se encontrd relacion considerable
altamente significativa a un nivel p<,01; esto indica que al incrementar el grado de
influencia del lider en los subordinados también incrementara de manera positiva el clima
organizacional; resultados que coinciden con los hallazgos de Centurion (2017), donde
encontrd que existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y clima
organizacional en los directivos d la Universidad Peruana Unién Sede Lima. Del mismo
modo Huarca (2019), en su estudio concluye que existe relacion estadisticamente
significativa entre los estilos de liderazgo de los jefes y sub gerentes con el clima
organizacional, en los trabajadores de una municipalidad de cusco. Ademas, los
resultados de la presente investigacion se asemejan a lo encontrado por Villanueva (2020)
donde concluye que el liderazgo gerencial se asocia al clima organizacién en trabajadores
de una universidad privada de Lima; lo cual repercute en la satisfaccion laboral y
motivacion en los trabajadores. Por su parte Berdecia et al; (2013), sefialan que los estilos
de liderazgo pueden generar éxito organizacional. En tanto que Lussier y Achua (2011),
definen que los estilos de liderazgo son procesos de influencia para lograr propésitos en

la organizacion por medio del cambio; por otro lado, Zarate (2018), sefiala que el clima
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organizacional es un factor importante para el logro de los objetivos institucionales y,

esto se relaciona al ambiente, satisfaccion y conducta en los trabajadores.

En lo referente a los niveles de los estilos de liderazgo de acuerdo a la tabla 4,
predomina el nivel moderado del estilo transaccional, seguido del nivel moderado del
estilo Laiseez — Faire y el nivel bajo del estilo transformacional, en tanto los porcentajes
mas bajos son los niveles altos de los estilos transformacional y transaccional. Resultado
que coincide con el realizado por Villanueva (2020), donde concluye que predominan los
estilos de liderazgo transaccional y transformacional en los jefes y subgerentes. En esa
linea los estudios de chacdn (2015) y Zuzama (2015), publican que predomina el estilo
de liderazgo democratico, el mismo que se asemeja al estilo transformacional, percibido
como la capacidad, participacion y flexibilidad que tiene el jefe y directivo para la toma
de decisiones. En ese sentido Hersey, citado en Zavaleta (2017), define que los estilos de
liderazgo son conjunto de pautas asociadas a la conducta humana, la misma que influye
en el comportamiento de los deméas. No obstante Esteban y Fernandez (2013), manifiestan
que en las municipalidades distritales se observa falta de eficiencia, eficacia y los estilos
de liderazgo no son acordes al trabajo encomendado, esto desencadena excesiva

burocratizacion, pobre capacitacion y desorden en las tareas.

Respecto a los niveles del clima organizacional, segin la tabla 5, se encontrd
predominancia del nivel deficiente, seguido del nivel debe mejorar y, menor porcentaje
del nivel excelente, se evidencia que mas de la mitad de la poblacion investigada percibe
que el clima organizacional en la municipalidad debe mejorar; resultado que se asemeja
al estudio de Chirinos et al; (2018), donde se encontrd que el mayor porcentaje de la
poblacion investigada refirid que nunca y casi nunca se sienten a gusto en su ambiente
laboral y por ende no estan satisfechos con el clima de la organizacion. En esa misma

linea indica que dicha situacion afecta la estabilidad emocional de los empleados.
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Asimismo, el presente estudio coincide con los resultados del estudio realizado en la
provincia de Jaén por Zarate (2018), donde encontrd6 mayor porcentaje del clima
organizacional en los niveles regular, malo y menor porcentaje del nivel bueno. Por otro
lado, los hallazgos del presente estudio difieren del estudio realizado por Chacén (2015),
donde encontré que el clima organizacional es favorable, destacando las escalas de
excelente, bueno y muy bueno; asi como de la investigacion ejecutada por Huarca (2019),
donde se aprecia predominancia del nivel medio del clima organizacional, es decir los
trabajadores tienen percepcion favorable de sus ambientes de trabajo. Finalmente, Garcia
et al; (2012), sostiene que el clima organizacional incluye aspectos como el tipo de
organizacion, tecnologia, politicas organizacionales, metas, normativa interna, valores,

actitudes y comportamiento social.

En lo relativo al estilo de liderazgo transformacional de acuerdo a la tabla 6, se
evidencio relacion e influencia positiva considerable altamente significativa con el clima
organizacional, esto significa que existe comportamiento directo en la variacion de los
valores entre ambas variables; es decir ante una mejora en la creacion de una estructura
adecuada para concientizar a los subordinados y generar cambio, se observara mejoras en
la percepcion de los trabajadores con respecto a su organizacion. El presente resultado
coincide con el estudio de Centurion (2017), donde concluye que estilo de liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el clima organizacional. Ademas, se
asemeja a los resultados encontrados por Alarcén y Orellana (2019), donde concluyen
que el estilo de liderazgo transformacional es importante en el clima organizacional; en
tanto tiene relacion positiva significativa. Por su parte Durén, et al; (2019), publica que
dicho estilo de liderazgo influye y genera un clima organizacional favorable dentro de las
organizaciones. Asimismo, Berdecia et al; (2013), sostiene que el estilo de liderazgo

transformacional se asocia al éxito organizacional. Finalmente, Esteban y Fernandez
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(2013), refieren que dicho estilo de liderazgo tiene efectos positivos, sustanciales en los
seguidores y podria renovar por completo la organizacion entera, ademas se distingue por
emprender nueva vision, estrategias y cultura innovadora en la organizacion, con la

finalidad de empoderar al colaborador.

Por su parte en el estilo de liderazgo transaccional, de acuerdo a la tabla 7, se
encontrd influencia y relacion positiva considerable altamente significativa con el clima
organizacional; lo que indica asociacion directa entre las variables analizadas, es decir; al
evidenciarse cambios en las transacciones, recompensas y logros de objetivos de los
colaboradores, se apreciaran cambios en la misma direccion de la forma como estos
colaboradores organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con respecto al
significado que le dan a su ambiente de trabajo. El presente resultado coincide con el
estudio efectuado por Alarcén y Orellana (2019), donde concluyen que el estilo de
liderazgo transaccional es importante y se relaciona positivamente con el clima
organizacional. Del mismo modo se asemeja a lo planteado por Berdecia et al; (2013),
refiere que el estilo de liderazgo transaccional esta asociado al éxito de las organizaciones.
Por su parte Centurién (2017), concluye que dicho estilo se relaciona significativamente
con el clima organizacional. Finalmente, para Castro (2007), dicho estilo alude a la
transaccion, pacta acuerdos con los seguidores, enfatiza en el uso de recompensas por
cada objetivo y reconoce las necesidades de sus seguidores. No obstante, Robbins, citado
en Ancco (2016), define que el clima organizacional es un proceso donde los
colaboradores organizan e interpretan sus impresiones sensoriales y les otorgan

significado en funcidn de atributos e interacciones en la organizacion.

Por consiguiente, se encontrd segun la tabla 8 que existe relacion e influencia
negativa débil significativa entre el estilo de liderazgo Laissez — Faire y clima

organizacional. Esto indica asociacion inversa en baja incidencia entre las variables, es
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decir; ante la presencia de un lider pasivo, limitada vigilancia y reducida presién hacia
los trabajadores, se observard influencia negativa y en baja incidencia en el clima
organizacional. Resultado que se relaciona del estudio realizado por Berdecia et al;
(2013), encontr6 que el éxito de las organizaciones esta relacionado a la ausencia del
estilo de Liderazgo Laissez — Faire. En ese sentido Alarcon y Orellana (2019),
encontraron que el estilo de liderazgo Laissez — Faire, no causa mejoras en el clima
organizacional; es decir no existe grado de influencia alguno. Por su parte Bass y Avolio,
citado en Poma (2018), define que dicho estilo de liderazgo se caracteriza porque es
pasivo, no toma decisiones, son los subordinados quien toman el mando, delega funciones
y cargos a las personas capacitadas, por tanto, es el estilo menos efectivo. Por otro lado,
Palma, citado en Ancco (2016), define que el clima organizacional considera

caracteristicas y principios del medio ambiente o ambiente laboral.

5.3. Contrastacion de hipotesis
Hipdtesis general

Ho: Los Estilos de Liderazgo no influyen en el Clima organizacional en trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Hi: Los Estilos de Liderazgo influyen directamente en el Clima organizacional en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Figura 4: Contrastacion de hipotesis general
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Tabla 9

Contrastacion de hipotesis general

Estilos de liderazgo — clima Valor Gl Significacion

organizacional asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 69,6002 83 ,000

Razon de verosimilitud 77,993 83 ,000

Asociacion lineal por lineal 36,913 1 ,000

N de casos validos 84

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 6,67.
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

Se obtuvo un valor de chi?=69,600, por debajo del valor esperado chi?=105,3; dato que
se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto se acepta la hipotesis de investigacion
Hi. Los Estilos de Liderazgo influyen directamente en el Clima organizacional en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
Ho: El estilo de Liderazgo transformacional no influye en el clima organizacional en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020

Hi: El estilo de Liderazgo transformacional influye positivamente en el clima
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 2020.

Figura 5: Contrastacion de hipdtesis especifica 1
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

Estilos de liderazgo Valor gl Significacion
transformacional — clima asintotica
organizacional. (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 50,5332 83 ,000
Razdn de verosimilitud 56,830 83 ,000
Asociacion lineal por lineal 31,132 1 ,000

N de casos validos 84

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 5,71.

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

Se obtuvo un valor de chi?=50,533, por debajo del valor esperado chi?=105,3; dato que
se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto, se acepta la hipotesis de investigacion
Hi. El estilo de Liderazgo transformacional influye positivamente en el clima

organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de

san Ignacio, 2020.

Hipatesis especifica 2

Ho: El estilo de Liderazgo transaccional no influye en el clima organizacional en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Hi: El estilo de Liderazgo transaccional influye positivamente en el clima organizacional
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020.
Figura 6: Contrastacion de hipotesis general 2
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Tabla 11
Contrastacion de hipotesis especifica 2

Estilo de liderazgo transaccional — Valor gl Significacion

clima organizacional asintdtica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 54,4372 83 ,000

Razon de verosimilitud 72,338 83 ,000

Asociacion lineal por lineal 26,058 1 ,000

N de casos validos 84

a. 4 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. EI recuento minimo
esperado es 2,86.
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

Se obtuvo un valor de chi?=54,437, por debajo del valor esperado chi?=105,3; dato que
se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto, se acepta la hipotesis de investigacion
Hi. El estilo de Liderazgo transaccional influye positivamente en el clima organizacional
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020.

Hipotesis especifica 3

Ho: El estilo de Liderazgo Laissez faire no influye en el clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.
Hi: El estilo de Liderazgo Laissez faire influye negativamente en el clima organizacional
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,
2020.

Figura 7: contrastacion de hipotesis especifica 3
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Estilo de liderazgo Laissez — Valor ol Significacion
Faire — clima organizacional asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 97,493% 83 ,000
Razon de verosimilitud 111,368 83 ,000
Asociacion lineal por lineal 42,803 1 ,000
N de casos validos 84

a. 3 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 4,76.
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

Se obtuvo un valor de chi?=97,493, por debajo del valor esperado chi?=105,3; dato que
se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto, se acepta la hipotesis de investigacion
Hi. El estilo de Liderazgo Laissez faire influye negativamente en el clima organizacional
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,
2020.

CONCLUSIONES

e Existe relacion e influencia positiva considerable altamente significativa entre los
estilos de liderazgo y clima organizacional; esto indica que el 58% de las
percepciones e interpretacion que el colaborar posee de la organizacion esta
explicada por las pautas y comportamientos que tiene el lider con respecto al
personal, se precisa que las maneras de liderar una empresa tienen incidencia
directa en la cultura y clima organizacional, con un margen de error inferior al
1%.

e Se evidencia prevalencia de los niveles bajo y moderado en los estilos de
liderazgo. En lo referente al estilo transformacional el nivel bajo, seguido del nivel
moderado. En el estilo transaccional mayor porcentaje del nivel moderado,
seguido del nivel bajo. En lo referente al estilo de liderazgo Laissez — Faire mayor
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porcentaje del nivel moderado. Por consiguiente, en la variable estilos de
liderazgo predomina el nivel moderado y menor porcentaje el nivel alto.

Se aprecia predominancia del nivel deficiente de clima organizacional, seguido
del nivel debe mejorar; no obstante, solo 1/5 de la poblacién investigada se ubica
en un nivel excelente.

Existe relacion e influencia positiva considerable altamente significativa entre el
estilo de liderazgo transformacional y clima organizacional a un nivel p<, 01. Por
tanto, existe relacion directa entre las variables de estudio

Existe relacion e influencia positiva considerable altamente significativa entre el
estilo de liderazgo transaccional y clima organizacional a un nivel p<, 01. Por
tanto, afirma que existe relacion directa entre las variables de estudio.

Existe relacion negativa débil significativa entre el estilo de liderazgo Laissez —
Faire y clima organizacional a un nivel p<, 01. Esto indica que existe asociacion
directa entre las variables de estudio.

Se obtuvo un valor de chi?=54,437, por debajo del valor esperado chi?>=105,3; dato
que se encuentra en la zona de rechazo de Ho. Por tanto, se acepta la hipotesis de
investigacion Hi: Los Estilos de Liderazgo influyen en el Clima organizacional en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio,

2020.
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RECOMENDACIONES

La oficina de recursos humanos en coordinacion con la gerencia municipal debe
gestionar la ejecucidn de sesiones de entrenamiento en Coaching Ejecutivo con el
propdsito de gestionar en el equipo politico, gerentes y subgerentes el estilo de
liderazgo transformacional, para desarrollar el alcanzar el cambio organizacional,
innovadores estilos de gestion y por ende mejorar el clima institucional.

El responsable de la oficina de recursos humanos debe gestionar el desarrollo de
un programa motivacional en los colaboradores de la municipalidad, con el
propdsito de incorporar habilidades blandas, equilibrio, inteligencia emocional y
autocontrol.

Se recomienda a la gerencia municipal fortalecer e implementar un sistema de
recompensas, incluyendo salario emocional, reconocimientos; con la finalidad de
potenciar el clima organizacional, de tal manera que los directivos, gerentes y
subgerentes desarrollen habilidades sociales, comunicacién horizontal y trato
justo.

El equipo politico debera gestionar el desarrollo de sesiones de entrenamiento en
mentoring, que permita guiar al equipo directivo; empoderarlo con el propdsito
de alcanzar la autorrealizacion y de fortalecer la capacidad de influencia en los

subordinados y por consiguiente el clima organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1

Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID - S).

ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID = S)

Instrucciones: A continuacién, hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo. Por favor, indique
cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe en su superior. Use la siguiente
escala de puntuacion y marque con “X” la alternativa seleccionada. La escala de calificacién es la siguiente:

TD D | A TA

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Cuestionario estilos de liderazgo

items TD | D | |

TA

1 Mi presencia es irrelevante en el rendimiento laboral.

2 No trato de cambiar lo que hacen los demé&s mientras las cosas salgan bien.
3 Se sienten orgullosos de trabajar conmigo.

4 | Pongo especial énfasis en la resolucion de los problemas antes de actuar.
5 Evito involucrarme en el trabajo.

6 No les digo donde me encuentro en algunas ocasiones.

7 Creo firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”.

8 Soy muy flexible cuando me brindan su apoyo.

9 Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10 | Busco que exista concordancia entre lo que esperan de miy lo que hago.
11 | Cumplo con los acuerdos establecidos con mis compafieros.

12 | Cumplen los objetivos si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

13 | Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan.

14 | Centro mi atencion en los casos que no se logran cumplir las metas.

15 | Busco razonamiento y evidencia en la resolucién de problemas.

16 | Busco el cumplimiento de metas con su propio esfuerzo.

17 | Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre que lo necesiten.

18 | Evito hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

19 | Les capacito para motivarlos.

20 | Evito tomar decisiones.

21 | Cuento con el respeto de mis compafieros de trabajo.

22 | Potencio su motivacion al éxito.

23 | Trato que vean los problemas como una oportunidad para aprender.

24 | Disefio innovadoras formas de motivacion.

25 | Planteo nuevas soluciones a los problemas ocurridos.

26 | Dejo que hagan su trabajo si no me parece necesario introducir cambios.
27 | Me resulta dificil de encontrar solucién cuando surge un problema.

28 | Impulso el uso de la razén para superar obstaculos.

29 | Pido fundamentar sus opiniones con argumentos coherentes.

30 | Buscamos distintas soluciones a los problemas que creian que no tenian solucion.
31 | Evito decirles como se tienen que hacer las cosas.

32 | Es probable gue esté ausente cuando se me necesita.

33 | Tienen plena confianza en mi.

34 | Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo.
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Anexo 2

Cuestionario de Clima organizacional

Clima organizacional

El presente instrumento servird para determinar el clima organizacional que perciben las
autoridades, funcionarios y trabajadores. A continuacién, encontrara unas frases relacionadas
con el trabajo, ya que su punto de vista en muy importante para conocer la opinion que existe
sobre el funcionamiento de la organizacién. Hay cuatro respuestas por cada frase.

Edad: ...... Genero: ...... Condicion laboral: Nombrado: .............. Grado de instruccion:

TD D | A TA

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente | De acuerdo | Totalmente de acuerdo

items TD | D ||

TA

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

En esta organizacion las tareas estan estructuradas.

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

Conozco la estructura organizativa de esta institucion.

En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

N[OOI~ WIN(F

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean
evaluadas y/o tomadas en cuenta.

(o]

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.

©

En esta organizacion no se tiene claro a quien reportar.

10 | Nuestra gerencia muestra interés para que las normas, métodos y procedimientos estén

claros y se cumplan.

11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo se verifica

dos veces.

12 | Nuestra gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificAndolo con ellos.

13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto soy

responsable por el trabajo realizado.

14 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por

mi mismo.

15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismas.

16 | En esta organizaciéon cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de

excusas.

17 | En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.

18 | En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor

trabajador ascienda.

19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mayores que las

amenazas y criticas.

20 | Agui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21 | En esta organizacion critican demasiado.

22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen

trabajo.

23 | Cuando cometo un error me sancionan.

24 | La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos si hacemos bien las

cosas.

25 | Esta organizacion ha asumido riesgos en los momentos oportunos.

26 | En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar

delante de la competencia.

27 | Latoma de decisiones en esta organizacion se hace con precaucién para lograr la maxima

efectividad.

28 | La gerencia se arriesga por una buena idea.

29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

30 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones.

31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.
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33 | Las relaciones jefas de area — trabajador tienden a ser agradables.

34 | En esta organizacioén se exige un rendimiento bastante alto.

35 | La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36 | En esta organizacién siempre presionan para mejorar continuamente el rendimiento
personal y grupal.

37 | La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad marchara bien.

38 | Aqui es mas importante llevarse con los demés gue tener un buen desempefio.

39 | Me siento orgulloso de mi desempefio.

40 | Si me equivoco, las cosas empeoran.

41 | En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion.

42 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en el otro.

43 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44 | La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano, como se sienten las personas,
etc.

45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
desacuerdos.

46 | La actitud de nuestra gerencia es que la relacién entre unidades y departamentos sea
saludable.

47 | La gerencia siempre busca estimular el didlogo abiertas entre individuos.

48 | Siempre digo lo gue pienso aungue no esté de acuerdo con mis jefes.

49 | Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida
posible.

50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.

51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compafiia.

53 | En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses.

Gracias por su participacion.
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Anexo 3

Figura 08

PLANILLA DE PERSONAL NOMBRADO MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NAMBALLE

",

: DEPARTAMENTO: CAJAMARCA
VOLUMEN:
PERIODO: ene-20
DOCUMENTO
DATOS DEL TRABAJADOR
DE IDENTIDAD
g CUSSP 3 < W o
ol . APELLIDO APELLIDO v} 5 ]
& | NUMERO NOMBRES = CARGO g T
= PATERNO | MATERNO S £ GO
o S W=
|9
001 27844565 | 5338915CAZA4 CIEZA ALVA  |SEGUNDO BENJAMIN| N DEFENSA CIVIL - ALMACEN spE | 10/07/1989
002 | 4 | 27834486 532301IPCARS PESANTES CARRASCO YTALO EMEIGDIO | N COMERCIO, T;JUR::\ﬁgi ¥ SERVICIOS SPE 01/05/2005
003 | 1 | 40124444 | S589110ALRAIS LOYAGA RAMIREZ ARACELI N SECRETARIA SPE | 14/11/2004
004 | 1 | 27858294 | ss1150vzcBRO ZAMBORA | CARRION VERONICA N CONTROL PATRIMONIAL SPE | 25/03/2003
005 | 1 | 41523970 | 599681LRAEDO RIVERA ABAD Luis N ENCARGADO DE OBRAS SPE | 01/03/2003
006 | 1 | 27847069 ONP PICON ARIAS FELISARDO N TOPOGRAFO SPE | 02/05/2004
007 | 1 | 27833655 | s2008UNREOS NUREZ RAMOS JOSE ISAUL P | ENCARGADO GESTION AMBIENTAL | SPE | 08/04/2013
008 | 1 | 27844505 | sasa20raciR7 | ADRIANZEN | CARRION TULAMARBEL | N OFIC. REGISTRO CIVIL SPE | 01/02/1986
009 | 1 | 27844609 | sse131eACiRS | ADRIANZEN | CARRION ELI N TRANSPORTES SPE | 01/09/1995
010 | 1 | 43297514 ONP MACAS PENA EDITA 3 ENCARGADA PVL SPE | 11/01/2010
011 | 1 | 27848088 | sessoimana03 | ANCAIIMA ARROYO | MARTHA DEJESUS | N ENCARGADA RR.HH SPE | 22/01/1996
012 | 1 | 45336408 | 323771GEES JIMENEZ GOMEZ JOSE ESTHON P ENCARGADO DE SISFHO P 18/07/2018
013 | 1 | 44366800 | 318300Mccans |CHUQUILLANQUI| CHANTA MARITZA JANET | P SECRETARIA DE ATM p | 01/07/2018
ENCARGADA DE SEGURIDAD
014 | 1 | 45974364 | 328000SGMZA1 GONZALES MACAS SARA JACKELINY  [MC ¢ GCIUDADASNiu MC 01/10/2018
015 | 1 | 43186823 | 312770MHBMMO | HUAMAN BERMEO MARIVEL MC SECRETARIA DE OBRAS MC | 01/10/2018
20/12/2018
016 | 1 | 41653424 | cogaorirarn FLORES ADRIANZEN | LENING BLADIMIR | N PRESUPUESTO SPB |
017 | 1 | 27847883 ONP SARMIENTO | BARRERA | LEONCIO NOLBERTO |[Mc OFCINA DE DESARROLLO MC 20/12/2018
AGROPFECLIARIO Y RECLIRSOS. REIGRESANTE
018 | 1 | 45329010 | 323681DHARAS HERRERA ALDAZ DARWIN EHUREL C 02/01/2019
TOTAL
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Anexo 5
Figura 10

SEGMENTO DE CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE NAMBALLE

125 %« Municipalidad Distrital de Namballe
{23 FF  Cuadro de Asignacién de Personal

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”
INTRODUCCION

El Cuadro de Asignacién de Personal, es un Instrumento Normativo de Gestién que clasifica cada uno de
cargos/puestos de trabajo, de acuerdo al nivel adquirido en los procesos de contratacién, nombramientos y
ascensos efectuados en la entidad, mediante concurso ptblico. Considera al personal que tenga vinculo
laboral al amparo de los Decretos Legislativos 276 (empleados) y 728 (obreros) a los que ubica en los
Grupos de Funcionarios, Profesionales, Técnicos y Auxiliares.
El Decreto Supremo N° 043-2004-PCM de fecha 18 de junio de 2004, que aprueba los Lineamientos para la
Elaboracién y Aprobacién del Cuadro para Asignacién de Personal-CAP. En el articulo 1 de esta norma se
establece que todas las entidades del Sector Publico sean del Gobierno Nacional, Regional o Local, deben
seguir estos lineamientos para la elaboracién y aprobacién del CAP.
En el CAP solo se considerar las plazas o puestos de trabajo del personal permanente del régimen publico
(empleados) o régimen privado (obreros) a cargo de las municipalidades
El Decreto Supremo N° 043-2004-PCM, en su articulo 11° sefiala que son criterios para la elaboracién del
CAP los siguientes:
Se formula a partir de la estructura orgénica debidamente aprobada en el ROF de La entidad.
1. Se debe observar las disposiciones sobre clasificacién de cargos que se encuentren vigentes.
2. Se permite incluir cargos previstos (no cubiertos) con un limite del 10% del total de cargos
cubiertos contenidos en el CAP.
3. Los cargos correspondientes a los 6rganos de asesoramiento y de apoyo no deben exceder del 20%
del total de cargos contenidos en el CAP.
4. Debera de consignar los cargos de confianza de conformidad con las disposiciones legales vigentes
(Ley 28175).
5. La clasificacién y numero de los cargos asignados al OCI son determinados por el titular de la
entidad con opinién de la Contralorfa General de la Republica.
6. Deben incluir todos los cargos de las sedes u 6rgano desconcentrados de la entidad.
El responsable de la conduccién del proceso de elaboracién y formulacion del CAP en la Municipalidad
Distrital de Namballe es la Sub Gerencia de Planeamiento y Presupuesto por lo menos cada afio.
El Cuadro para Asignacion de Personal-CAP, se ha formulado en base a la Estructura Orgdnica y el
Reglamento de Organizacién y Funciones-ROF aprobada por Ordenanza Municipal.
NATURALEZA JURIDICA Y COMPETENCIA
La Municipalidad Distrital De Namballe es un gobierno local con personeria juridica de derecho publico con
autonomfa politica, econémica y administrativa en materia de su competencia.
La Municipalidad Distrital de Namballe, asume las competencias descritas en la Ley Orgdnica de
Municipalidades, con caracter exclusivo o compartido en las siguientes materias: Organizacion del espacio
fisico y usos del suelo, saneamiento, salubridad y salud, transito, viabilidad y transporte publico, educacién

cultura, deportes y recreacién, abastecimiento y comercializacién de productos y servicio, programas

[4]
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Anexo 6
Figura 11

SEGMENTO DEL MANUAL DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE NAMBALLE

SR Municipalidad | MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES - Y

{Ads Distrital de MOF
“’oM’ Namballe ORDENANZA MUNICIPAL N° 0-2021-MDN

INTRODUCCION

El Manual de Organizacién y Funciones — MOF, es el documento técnico normativo de gestion
institucional, donde se describe y establece la funcion basica, las funciones especificas, las
relaciones de autoridad, dependencia y coordinacién, asi como los requisitos de los cargos o
puestos de trabajo. que describe las funciones especificas a nivel de cargo o puesto de trabajo,
desarrollado a partir de la Estructura Organica y funciones generales establecidas en el
Reglamento de Organizacién y Funciones — ROF y los requerimientos de cargos considerados
en el Cuadro para Asignacion de Personal Provisional, no pudiendo ser mayor ni menor al
numero de cargos establecidos en el CAP-P.

En el Manual de Organizacion y Funciones - MOF, se determina las funciones especificas de
los cargos o puestos de trabajo, cuyo cumplimiento contribuye a lograr que se cumplan los
objetivos funcionales de las unidades organicas de cada dependencia, asi como las
responsabilidades y obligaciones asignadas al cargo o puesto de trabajo, en concordancia con
el marco legal correspondiente. asi mismo proporciona informacién a los funcionarios y
servidores del Gobiemo Local, sobre las funciones y ubicacién dentro de la estructura general
de la organizacién, las interrelaciones formales que corresponda dentro de la organizacion
intema. de igual manera facilita el proceso de induccién de personal nuevo y el adiestramiento
y orientacion del personal en servicio, permitiéndoles conocer con claridad sus funciones y
responsabilidades del cargo al que han sido asignados, asi como aplicar programas de
capacitacion.

En ese sentido, la importancia del Manual de Organizacion y Funciones - MOF, se basa en la
institucionalizacion de la administracion publica, proporcionando informacién al personal sobre
las funciones que le corresponde desempenar al ocupar el cargo asignado, de acuerdo al flujo
de procedimientos administrativos correspondiente, contribuyendo de esta forma a mejorar los
canales de comunicacion y coordinacion. La presente actualizacion del Manual de Organizacion
y Funciones - MOF, de la Municipalidad Distrital de Namballe, se realiza dentro del marco de la
actualizacién de los documentos de gestion especificamente del Reglamento de Organizacion
y Funciones ROF aprobado mediante Ordenanza Municipal N°003-2020-MDN, acorde a los
nuevos dispositivos legales tales como el D.S.054-2018-PCM, Decreto Supremo que aprueba
los Lineamientos de Organizacion del Estado, asi como también en mérito a la modificacion del
Cuadro para Asignacion de Personal Provisional (CAP-P), aprobado mediante Ordenanza
Municipal N°00-2021-MDN.

Grestion Municipal - 2019 - 2022
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Municipalidad | MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES - Z2N
Distrital de MOF W
Namballe ORDENANZA MUNICIPAL N° 0-2021-MDN
TITULO 1.

GENERALIDADES
CAPITULO |
DE LA FINALIDAD, BASE LEGAL, ALCALCE Y CONTENIDO

DE LA FINALIDAD.

El presente Manual de Organizacién y Funciones, es un documento técnico normativo de
gestion, que describe las funciones especificas de los cargos o puestos de trabajo establecidos
en el Cuadro para Asignacion de Personal, cuyo cumplimiento tiene la finalidad de lograr los
objetivos especificos de los 6rganos y unidades organicas, la mismas que se desarrollan a
partir de la Estructura Orgéanica y las funciones generales establecidas en el Reglamento de
Organizacion y Funciones, permitiendo una eficaz y eficiente gestion municipal.

DE LA BASE LEGAL:

= Constitucion Politica del Peru.

Ley N° 27658, Ley Marco de la Modemizacién de la Gestion del Estado.

Ley N° 27972 Ley Orgéanica de Municipalidades.

Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

Ley N° 27785, Ley del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la

Republica.

=« Ley N° 27806, Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion y su modificatoria Ley N°
27927.

= Resolucién Jefatural N° 095-95-INAP/DNR, aprueba la Directiva N° 001-95-INAP/DNR, que
Norma el proceso de formulacién, aprobacién y actualizacion del Manual de Organizacion
y Funciones — MOF.

= Decreto Legislativo N° 276-Ley de Bases de la Carrera Administrativa y Remuneracion del
Sector Publico.

= Decreto Supremo N° 005-90-PCM- Reglamento de la Carrera Administrativa.

= Ordenanza Municipal N° 003-2020-MDN, que aprueba la modificatoria del Reglamento de
Organizacién y Funciones.

= Ordenanza Municipal N° 00-2021-MDN, que aprueba el Cuadro de Asignaciéon de
Personal Provisional — CAP-P.

DEL ALCANCE. El Manual de Organizacién y Funciones, es de alcance en toda la
Municipalidad Distrital de Namballe con el fin de orientar la organizaciéon intea acorde a la
estructura aprobada.

DEL CONTENIDO.

En el Manual de Organizacion y Funciones — MOF, se establecen las funciones especificas y/o
actividades bésicas, lineas de autoridad, responsabilidad y requisitos minimos para ejercer el
cargo, contenido en el Cuadro de Asignacion de Personal — Provisional — CAP-P, los mismos
que se requiere para el desempefio y cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion.

Gestion Municipal - 2019 - 2022
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Anexo 7
Figura 12

SEGMENTO DEL REGISTRO
MUNICIPALIDAD DISTRITAL

ONSTRIT,
> ¢
> <

DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES DE LA
DE NAMBALLE

Municipalidad Distrital de Namballe

%‘,":\\*_%g Reglamento de Organizacién y Funciones
"a,’”z» - S

INDICE
INTRODUCCION

TITULO PRIMERO: DE LAS GENERALIDADES

CAPITULO 1.
CAPITULO 1L

CONTENIDO OBJETIVOS Y ALCANCES DEL REGLAMENTO.
NATURALEZA, FINALIDAD Y FUNCIONES GENERALES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NAMBALLE

TITULO SEGUNDO: DE LA ORGANIZACION

CAPITULO 1.

CAPITULO 1.

CAPITULO 1.

CAPITULO 1V.

CAPITULO V.

CAPITULO VL.

CAPITULO VIL

ORGANO DE GOBIERNO LOCAL.

SECCION I:  Concejo Municipal

ORGANO EJECUTIVO DEL GOBIERNO LOCAL
SECCION I:  De la Alcaldia

ORGANOS CONSULTIVOS.

SECCION I:  De la Comisién de Regidores.
SECCION 1I: ~ Consejo de coordinacién local distrital
SECCION 1lI:  Del Comité de administracién del vaso de leche.
SECCION 1V: Comité Distrital de Seguridad Ciudadana
ORGANO DE CONTROL.

SECCION I:  De la Oficina de Auditorfa Interna

ORGANO GERENCIAL.

SECCION I:  De la Gerencia Municipal

DE LOS ORGANOS DE ASESORAMIENTO.

SECCION I:  De la Sub Gerencia de Planeamiento y presupuesto

SECCION 1I:  De la Oficina de Asesorfa Juridica

DE LOS ORGANOS DE APOYO.
SECCION 1:  De la Secretaria General

SECCION 1I:  De la Sub Gerencia de Comunicaciones y

Relaciones Publicas
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SECCION 1lI:  De la Estructura de Apoyo a la Gerencia Municipal

CAPITULO VIl DE LOS ORGANOS DE LINEA.
SECCIONI:  De La Sub-Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural

SECCION 1:  De La Sub-Gerencia de Desarrollo Social y Seguridad
Ciudadana
SECCION 1ll:  De La Sub-Gerencia desarrollo Econémico y Medio
Ambiente
TITULO TERCERO: DE LAS RELACIONES INTERINSTITUCIONALES.

TITULO CUARTO: DEL REGIMEN LABORAL Y ECONOMICO
SECCION 1. DEL REGIMEN LABORAL .

SECCION 11. DEL REGIMEN ECONOMICO
SECCION 11. DEL CUADRO ORGANICO

DE LAS DISPOSICIONES

SECCION 1. DE LAS DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
SECCION 11. DE LAS DISPOSICIONES TRANSITORIAS
SECCION T111. DE LAS DISPOSICIONES FINALES
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APENDICES
Apéndice 1
Figura 13: Andlisis descriptivo de los niveles de estilos de liderazgo que predominan en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignacio, 2020.

Niveles de estilos de Liderazgo

47.6
50 20 42.9
38.1 38.
40 32 3.38 . 32 36 33.
28 . 28
30 24 3.8
20
20 12 4.3
10 I I
0
Transformacional Transaccional Laiseez - Faire
HBajo B Moderado [ Alto
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A).
Apéndice 2

Figura 14: Analisis descriptivo de los niveles del de clima organizacional en trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Namballe, provincia de san Ignhacio, 2020.

Niveles de Clima Organizacional

* 29.8 174
30 25 .
25 23 22.6
20.2
19 .
20
15
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Deficiente Debe mejorar Bueno Excelente
En 2%
Fuente: Cuestionario de clima organizacional.
Apéndice 3
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Tabla 13

Prueba de Kolmogorov-Smirnov de una muestra para determinar la normalidad en la

distribucion muestral.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una

Estilos de Clima
muestra liderazgo organizacional
N 84 84
Parametros normales®®  Media 106,0476 157,1905

Desviacién estandar 32,20488 44,88552
Maximas diferencias Absoluta ,205 ,114
extremas Positivo , 113 ,092

Negativo -,205 -,114
Estadistico de prueba ,205 114
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,009°¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccioén de significacion de Lilliefors.

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) — cuestionario de clima organizacional.

Apéndice 4
Tabla 14

indice de confiabilidad de las dimensiones de estilos de liderazgo en la

poblacién total de estudio.

Dimensiones Alfa de Cronbach
Transformacional ,939
Transaccional ,927
Laissez Faire ,845
Total 972

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A).

Apéndice 5
Tabla 15
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indice de confiabilidad del cuestionario de clima Organizacional en la

poblacion total de estudio.

Alfa de Cronbach N de elementos

,976 84

Fuente: Cuestionario de clima organizacional.

Apéndice 6
Tabla 16

Baremos de las dimensiones de los estilos de liderazgo en la poblacion total de
estudio.

Niveles Transformacional Transaccional Laissez- Total Estilos
faire de liderazgo
Bajo <54 <32 17 <98
Moderado 54 - 64 32-42 17 -22 98 — 125
Alto 65 a mas 43 a mas 23 amas 126 a mas

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A).

Apéndice 7
Tabla 17

Baremos del cuestionario del clima organizacional en la poblacién total de
estudio.

Niveles Puntaje
Deficiente <135
Debe mejorar 135 -165
Bueno 166 — 195
Excelente 196 a mas

Fuente: Cuestionario de clima organizacional.

Apéndice 8

Tabla 18
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Validez de constructo item —test, dimensién estilo transformacional en la

poblacion total de estudio.

items Transformacional
ftem 1 Correlaciéon de Pearson 489"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 2 Correlacion de Pearson 717"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 3 Correlacion de Pearson , 703"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 4 Correlacion de Pearson 726"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 5 Correlacion de Pearson ,559"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 6 Correlacion de Pearson 467"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 7 Correlacion de Pearson 507"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 8 Correlaciéon de Pearson ,815"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 9 Correlacion de Pearson 571"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 10 Correlacion de Pearson , 728"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 11 Correlacion de Pearson ,884"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 12 Correlacion de Pearson , 755"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 13 Correlacion de Pearson ,883"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 14 Correlacion de Pearson , 785"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 15 Correlacion de Pearson ,882"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 16 Correlaciéon de Pearson ,802"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 17 Correlacion de Pearson ,829"
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Sig. (bilateral) .000

N 84
Transformacional Correlacién de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N 84

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A)

Apéndice 9
Tabla 19

Validez de constructo item —test en la dimensién transaccional en la poblacién
total de estudio.

Transaccional

item 18 Correlaciéon de Pearson ,853"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 19 Correlacion de Pearson ,918™
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 20 Correlaciéon de Pearson 432"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 21 Correlacién de Pearson , 768"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 22 Correlacién de Pearson ,882"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 23 Correlacién de Pearson ,700™
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 24 Correlacion de Pearson ,902™
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 25 Correlaciéon de Pearson ,941"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 26 Correlacién de Pearson ,840™
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 27 Correlacién de Pearson ,528"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 28 Correlacién de Pearson ,933"
Sig. (bilateral) .000
N 84
Transaccional Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)
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N

84

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A).

Apéndice 10

Tabla 20

Validez de constructo item — test, dimension Laissez — Faire en la poblacion total de estudio.

Laissez Faire

item 29

ftem 30

ftem 31

ftem 32

ftem 33

item 34

Laissez Fairee

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)
N
Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

,822"
.000
84
,760”

.000
84
;706"
.000
84
442"
.000
84
847"

.000
84
,910™

.000
84
1

84

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A).
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Apéndice 11
Tabla 21

Validez de constructo item — test, escala total de estilos de liderazgo

Escala Total Estilos
de Liderazgo.

EL1 Correlacion de 460"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL2 Correlacion de 7117

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL3 Correlacion de , 758"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL4 Correlacion de , 745"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL5 Correlacion de 516"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL6 Correlacion de 461"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL7 Correlacion de 514"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
ELS Correlacion de , 754"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL9 Correlacion de ,554™

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL10 Correlacion de , 758"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL11 Correlacion de ,858"

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 84
EL12 Correlacion de ,808™

Pearson

Sig. (bilateral) .000
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EL13

EL14

EL15

EL16

EL17

EL18

EL19

EL20

EL21

EL22

EL23

EL24

EL25

EL26

N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

84
,846"

.000
84
749"

.000
84
,830”

.000
84
774"

.000
84
,814™

.000
84
784"

.000
84
,880"

.000
84
418"

.000
84
,769”

.000
84
889~

.000
84
J77°

.000
84
,826™

.000
84
876"

.000
84
776"
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EL27

EL28

EL29

EL30

EL31

EL32

EL33

EL34

Total Estilos de
liderazgo

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacioén de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

.000
84
487"

.000
84
,893"

.000
84
,829”

.000
84
776"

.000
84
,596"

.000
84
,398™

.000
84
,824”

.000
84
837"

.000
84

84

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A).
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Apéndice 12
Tabla 22

Validez item — test escala total cuestionario de clima organizacional con la
poblacion total.

Clima organizacional

item 1 Correlacién de Pearson 573"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 2 Correlacion de Pearson 670"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 3 Correlacion de Pearson ,710™
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 4 Correlacion de Pearson ,842"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 5 Correlaciéon de Pearson 752"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 6 Correlacion de Pearson 482"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 7 Correlaciéon de Pearson ,652"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 8 Correlacién de Pearson 565"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 9 Correlacion de Pearson 466"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 10 Correlacion de Pearson ,669™
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 11 Correlacion de Pearson , 702"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 12 Correlaciéon de Pearson ,708™
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 13 Correlaciéon de Pearson 748"
Sig. (bilateral) .000
N 84
ftem 14 Correlacion de Pearson , 759"
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 15 Correlacion de Pearson ,570™
Sig. (bilateral) .000
N 84
item 16 Correlacion de Pearson ,319"
Sig. (bilateral) .003
N 84
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item 17

item 18

item 19

item 20

item 21

item 22

item 23

item 24

item 25

item 26

item 27

item 28

item 29

item 30

item 31

item 32

item 33

item 34

item 35

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson

661"
.000
84
428"
.000
84
373"
.000
84
546"
.000
84
,590”
.000
84
557"
.000
84
632"
.000
84
, 786"
.000
84
,850™
.000
84
, 748"
.000
84
,856"
.000
84
520"
.000
84
,800”
.000
84
707"
.000
84
641"
.000
84
576"
.000
84
648"
.000
84
734"
.000
84
, 785"
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item 36

item 37

item 38

ftem 39

item 40

item 41

item 42

item 43

item 44

item 45

item 46

item 47

item 48

item 49

item 50

item 51

item 52

Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

.000
84
, 783"
.000
84
, 730"
.000
84
734"
.000
84
747"
.000
84
586"
.000
84
,602"
.000
84
,606™
.000
84
, 766"
.000
84
761"
.000
84
,601"
.000
84
792"
.000
84
7117
.000
84
,828"
.000
84
,832"
.000
84
,809™

.000
84

, 720"

.000
84

675"

.000
84
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item 53 Correlaciéon de Pearson 584"

Sig. (bilateral) .000

N 84
Total clima Correlacion de Pearson 1
organizacional Sig. (bilateral)

N 84

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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