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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Liderazgo transformacional y su relacién
con el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Jaén — 20177,
tiene como objetivo general determinar si existe relacion entre “Liderazgo
transformacional y el clima organizacional” en la Municipalidad Provincial de

Jaén.

La investigacion se realizd con una poblaciéon de 110 trabajadores nombrados
y permanentes pertenecientes al total de la institucion municipal, y la muestra
la conformaron 31 trabajadores, elegidos en forma no probabilistica por
conveniencia; a los cuales se les aplico un cuestionario tipo Likert, con la
finalidad de recoger informacion referida a la variables “Liderazgo

transformacional y Clima organizacional’.

Luego de la recoleccion de los datos, se realiz6 la tabulacion de los mismos y
luego se elaboraron las tablas estadisticas de distribucion de frecuencias, asi
como para determinar la correlacion, para que luego de los resultados
obtenidos se hizo el analisis e interpretacién y se obtuvieron las conclusiones

y recomendaciones de la presente investigacion.

Finalmente de los resultados de la investigacion se tiene que el nivel de clima
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, es
buena el 58%, es regular el 26% y mala el 16%; el nivel del liderazgo
transformacional, es bueno el 51%, es regular el 31% y mala el 13%, y por
ultimo se ha determinado que si existe relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, por tanto se acepta la hipétesis de trabajo

(H1) y rechazamos la hipo6tesis nula (HO).

PALABRAS CLAVE: Liderazgo transformacional, clima organizacional



ABSTRACT

This research entitled "Transformational Leadership and its relationship with
the organizational climate in the Provincial Municipality of Jaén - 2017", has as
its general objective to determine if there is a relationship between
"Transformational leadership and the organizational climate" in the Provincial

Municipality of Jaén.

The research was conducted with a population of 110 appointed and
permanent workers belonging to the total of the municipal institution, and the
sample consisted of 31 workers, chosen in a non-probabilistic manner for
convenience; to which a Likert questionnaire was applied, with the purpose of
collecting information referring to the variables "Transformational Leadership

and Organizational Climate".

After the data collection, tabulation of the data was performed and then the
statistical tables of frequency distribution were elaborated, as well as to
determine the correlation, so that after the results obtained the analysis and
interpretation was made and they were obtained the conclusions and

recommendations of the present investigation.

Finally, the results of the research have the organizational climate level of the
workers of the Provincial Municipality of Jaén, 58% is good, 26% is regular and
16% is bad; the level of transformational leadership, 51% is good, 31% is good
and 13% is bad, and finally it has been determined that if there is a relationship
between the transformational leadership and the organizational climate of the
collaborators of the Provincial Municipality of Jaén , therefore the working

hypothesis (H1) is accepted and we reject the null hypothesis (HO).

KEY WORDS: Transformational leadership, organizational climate
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INTRODUCCION

El liderazgo ha sido un aspecto importante en la sociedad desde tiempos muy
remotos, ya que de los lideres depende en gran medida el éxito o el fracaso
de la puesta de un negocio, o la marcha de la misma. Por este motivo, estudiar
el liderazgo ha sido una prioridad para muchos investigadores, académicos y
estudiantes, pues sobre esta gran habilidad humana descansa la
responsabilidad de poder cumplir metas y objetivos en los diversos sectores
en la vida empresarial. Sin embargo para poder inducir esta habilidad en los
colaboradores, las empresas tienen un extenso trabajo que depende de
profesionales lideres, quienes tienen el deber de saber comunicarse con cada
uno de ellos, y motivarlos para cumplir las metas y los objetivos de sus
empresas. Convirtiéndose la Gerencia moderna en un reto de poder lograr en
las personas la motivacién para poder lograr resultados en las empresas

privadas y publicas.

La investigacion estd estructurada en cinco capitulos organizados de la
siguiente manera: El capitulo I, esta referido al problema de investigacion, el
mismo que surge por conocer si el liderazgo transformacional se relaciona con
el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Jaén. Este
comprende el planteamiento del problema, la formulacion, los objetivos
general y especificos, la justificacidon y las limitaciones. El capitulo I,
comprende el marco teorico, el cual comprende los antecedentes, las bases
tedricas que sustentan las variables de estudio, la definicion de términos, las

hipétesis y la definicion de las variables, asi como la Operacionalizacion.

El capitulo 11, comprende el marco metodoldgico de la investigacion, que a su
vez comprende las variables de estudio, la metodologia empleada, el tipo y
disefio de estudio, la poblacion y muestra de estudio, el método de
investigacién, las técnicas y procedimientos de recoleccion de datos, los
métodos de andlisis de datos, la validez y confiabilidad del instrumento vy el

plan de recoleccion y procesamiento de datos. El capitulo 1V, muestra la



presentacion de los resultados después de haber aplicado el instrumento de
recoleccion de datos en los trabajadores de la institucion en mencion; y por
altimo en el capitulo V, se presenta la discusion de los resultados, las
conclusiones a las cuéles arribamos y las sugerencias o recomendaciones
correspondientes; y finalizamos con las referencias bibliogréficas consignadas

con las normas APA y los anexos respectivos.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Planteamiento del Problema.

Segun EAE Business School (EAE, s.f.), las teorias del liderazgo “Sufrieron
un cambio de enfoque en los afios 80, década en que aparecieron nuevas
herramientas que buscaban mejorar el desempefio de las organizaciones a
partir de ciertas habilidades, actitudes y talentos de las personas que las
dirigian” (p.3). Enfoques que fueron propuestos por James McGregor Burns y
Bernad M. Bass en 1978, “los cuales aspiraban a transformar los principios de
la administracion y la gestion de las compaifiias, con lo cual el modelo, que fue
rapidamente acogido en el ambito empresarial, recibi6 el nombre de
transformacional” (p.3).

Salazar (2006) sostiene que “La tendencia a moverse mas alla de modelos
técnicos, jerarquicos y racionales para ir hacia enfoques que enfatizan las
facetas culturales, morales, simbdlicas del liderazgo se refleja,
particularmente en torno a los afios 90, en la nocién de liderazgo
transformador” (p.5). Segun este autor este tipo de lider “Se esfuerza en
reconocer y potenciar a los miembros de la organizacion y se orienta a
transformar las creencias, actitudes y sentimientos de los seguidores” (p.5).

Ademas influye en la cultura de la organizacion para buscar un cambio.
Segun Cruz-Ortiz, Salanova y Martinez (2013), sostienen que:

En Turquia se llevd a cabo un entrenamiento de liderazgo
transformacional en el cual participaron de manera voluntaria 30
licenciados y licenciadas en Enfermeria pertenecientes a diferentes
unidades (Hospital de adultos y Hospital de nifios). Los temas de
capacitacién para el liderazgo fueron:1) gestion, liderazgo y liderazgo
transformacional, 2) proceso de influir: poder, 3) motivacion, 4)
practicas para ser un lider eficaz y 5) como convertirse en un lider
eficaz. Por otra parte, en este mismo estudio participaron 151
profesionales de enfermeria durante seis meses, cuya funcién era de

observador. El papel de observador era evaluar las practicas de



liderazgo durante el entrenamiento, a través del Inventario de Practicas
de Liderazgo propuesto por Kouzes y Posner en el 2003. Segun las
puntuaciones de los observadores obtenidas del inventario practicas de
liderazgo, las practicas de liderazgo se incrementaron
significativamente con la implementacion del programa. Las
autoevaluaciones del inventario de practicas de liderazgo obtenidas por
los enfermeros/as fueron significativamente mas altas que las

obtenidas por los observadores. (pp.24-25)

Contreras y Barbosa (2013), en su articulo “De liderazgo transaccional al
liderazgo transformacional: implicaciones para el cambio organizacional”,
hablan de la importancia del cambio para la evolucion y desarrollo de las
organizaciones y cOmo este tema requiere ser abordado por lideres de una
forma diferente a la tradicional. Se plantea la necesidad de trascender de un
liderazgo transaccional a un liderazgo transformacional donde la inestabilidad

y la incertidumbre son habituales.
Cuadra y Veloso (2007) sostienen que:

En los albores de los afios sesenta del pasado siglo, personalidades
como Likert y Mc Gregor proponen el concepto de “clima
organizacional” (conocido igualmente como clima laboral), debido al
interés en estudiar el modo en que los directivos y los responsables
organizacionales creaban el clima en el que los subordinados llevaban
a cabo sus tareas, la manera en que lo hacian, el grado en que
resultaban competentes en su ejecucion y su capacidad para que las
acciones que llevaban a cabo ejerciesen una influencia positiva y
ascendente en el contexto organizacional. Por esto, es posible ver
avizorar una relacion entre el liderazgo y clima organizacional,

afectando incluso, al desempefio de la organizacién en su totalidad.
(p.48)



Asimismo, los mencionados autores sostienen que:

Por otra parte, se ha comprobado que los cimientos de un buen clima
laboral se relacionan, en términos generales, con el adecuado
desempefio de la organizaciébn, y mas especificamente con los
siguientes indicadores, entre otros: conciliacion del trabajo con la vida
familiar, prestaciones de tipo social, satisfaccion en el puesto de trabajo
y calidad directiva (liderazgo). En relacidon a este ultimo, se sefala que
goza de tal relevancia que, sin duda, es el aspecto que mas incide en
el clima 38. En esta misma perspectiva, se indica que el estilo de
liderazgo que exhiba la jefatura influird sobre el clima, y que éste, a su
vez, lo hara sobre la creatividad y productividad. (Cuadra y Veloso,
2007, p.48)

Por su parte Castillo (2012), indica que a través de la globalizacién se esta
conviviendo la competitividad en los aspectos; sociales, politicos, econémicos
y empresariales. Se analiza carencia de liderazgo de los Gerentes de las
diferentes areas de las empresas publicas a nivel mundial generando una
carencia de liderazgo dando como resultado un deterioro del clima
institucional. En el entorno internacional las tendencia de liderazgo comercial
se incrementan para alcanzar mayores niveles econémicos y atropellando los
derechos humanos existiendo un liderazgo tergiversado en todo sus concepto
y de esa manera imponen su liderazgo a nivel mundial dando como resultado
un deterioro globalizado del clima institucional en todos los bloque
internacionales en Europa, Asia, América, América Latina, etc.; impulsando

siempre un liderazgo tradicional comercial por encima del clima institucional
(p.14).

Segredo (2013) indica que “Actualmente, se le da gran importancia a la
valoracion del clima organizacional en las instituciones porque constituye un
elemento esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada
y posibilita a los directivos una visién futura de la organizacion” (p.387).

Asimismo, el autor sostiene que “Permite identificar las necesidades reales de



la institucion en relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar las
acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision
del futuro disefado para la instituciéon” (p.387). 2015) sostiene que las
municipalidades en el Perl en todas las instituciones Publicas existe el
problema latente del deterioro de clima organizacional. Este fendmeno es

comun.

Baldeos (a la mayoria de las municipalidades del pais, la poblacién que debe
evaluar el valor agregado de sus servicios de calidad no opina favorablemente
del consejo, alcalde, funcionarios y trabajadores. Existen desajustes en los
actores gubernamentales y no gubernamentales los modos de relacién entre
autoridades y poblacion como entre la administracién y el usuario no son
objeto de reflexion y de planteamiento de mejora, tampoco se ensaya huevas
formas de relacion interpersonales en las instituciones nacionales, que
generan nuevas necesidades y dificultades, que requieren ser afrontadas por
el gobierno de forma efectiva. Este nuevo escenario hace que el liderazgo
tradicional sea desacertado, y se vuelve trascendental el liderazgo innovador

para ser puesto en accion por la alta administracion publica en el Pert (p.11).

En Perd, debido a los nuevos cambios en la gestién publica que exigen mas
y mejores resultados en las instituciones del estado, sobre todo desde la
gestion por resultados, es muy importante el estudio del clima organizacional
de manera que se puedan afrontar los diversos problemas que ocurren dentro
de la organizacidon, y que en ocasiones generan problemas que por
consiguiente genera un bajo nivel de desempefio laboral; resulta necesario e
importante tener lideres transformacionales que ayuden a afrontar y facilitar

los diversos cambios que requieren las organizaciones involucradas.

La Municipalidad Provincial de Jaén, hoy en dia afronta una serie de grandes
problemas para lograr consolidarse como una institucién sélida que genere el
desarrollo y buena imagen, y sobre todo que permita una atencién de calidad

a los administrados que acuden diariamente a realizar tramites administrativos



y/o a realizar el pago de sus tributos municipales. Los documentos de gestién

estan desactualizados y desarticulados, ya que datan de muchos afios atras.

Entre las principales debilidades podemos citar la deficiente seleccion del
personal, la falta de motivacion y liderazgo por parte de los Gerentes y Sub
Gerentes, el escaso desarrollo de habilidades y capacidades, el poco
compromiso del trabajador al cambio, la pésima cultura organizacional, la falta
de trabajo en equipo, la escasa comunicacion entre los gerentes y sus
subordinados, las diferencias abismales de las remuneraciones en todos los
niveles organizacionales, la escaza profesionalizacion de los trabajadores, el

desorden administrativo, la corrupcion, entre otros.

Debilidades que, repercuten en el rendimiento laboral de los trabajadores
nombrados y contratados permanentes; sumado a ello el poco compromiso
de cambio al interior de los diferentes Alcaldes y funcionarios de confianza
que llegan a la misma a trabajar por algunos meses y son cesados en su
mayoria de veces por actos de corrupcion e incapacidad para administrar y/o

gerenciar los recursos de la entidad edil.



1.2. Formulacién del Problema:

¢ Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Jaén 20177
1.3. Objetivos de la Investigacion:
1.3.1. Objetivo general.

Determinar si el liderazgo transformacional tiene relacion con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Jaén 2017.
1.3.2. Objetivos especificos.

OE1: Determinar el nivel del clima organizacional en la Municipalidad
Provincial de Jaén — 2017.

OEL: Determinar el nivel del liderazgo transformacional de la Municipalidad

Provincial de Jaén — 2017.

OE3: Determinar la relacion entre Liderazgo Transformacional y Clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Jaén — 2017.

1.4.Justificacién del Estudio.
Justificacion tebdrica.

El presente estudio se enfoca en el liderazgo transformacional y la relacién
con el clima organizacional, esta investigacion contribuira a las
investigaciones que se realicen en el futuro en la obtencion de estrategias que
contribuyan a que el trabajador se siente identificado con el puesto de trabajo

y asi optimizar el clima organizacional.
Justificacion practica.

Se pretende contribuir aportando antecedentes sobre los dificultades que se

presentan en la Municipalidad provincial de Jaén de tal manera que el



liderazgo transformacional y el clima organizacional, con ello se elaboraran
opciones que permitiran perfeccionar un buen clima organizacional entre los

trabajadores de la institucion.
Justificacién metodologica.

El presente estudio de investigacién aportara a cambiar e implementar pautas
o formas utilizados por los autoridades inmediatas pretendiendo mejorar el
clima organizacional. Este estudio pone en practica la metodologia descriptiva

y el disefio correlacional.
1.5.Limitaciones

Las limitaciones y dificultades que se presentaron durante el desarrollo de la
presente investigacion, fue la poca y escasa investigacion a nivel regional y
local sobre liderazgo transformacional y la falta de motivacion y accesibilidad
del personal trabajador de la Municipalidad, para llenar los cuestionarios;
quienes en un inicio no querian al inicio se negaban por temor a una
evaluacion y al cambio y mejora del clima organizacional de la institucion

objeto de estudio.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
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2.1.Antecedentes de Estudio de Investigacion

Determinando el planteamiento del problema y especificando los objetivos que
precisan los fines de la presente investigacion son importante los aspectos
tedricos que sustentan el estudio en cuestion. Considerando lo antes
expuestos en este capitulo se muestran las bases tedricas del liderazgo
transformacional y el clima institucional asi como hace referencia a otras

investigaciones.
A nivel Internacional.

Contreras y Jiménez (2016), realizaron la investigacion titulada “Liderazgo y
clima organizacional en un colegio de Cundinamarca, lineamientos basicos
para su intervencion”, cuyo tipo de investigacion fue exploratorio, descriptivo,
correlacional y explicativo; siendo el objetivo general describir el estilo de
liderazgo de los directivos y las caracteristicas del clima organizacional de un
Colegio de Cundinamarca: teniendo en cuenta la perspectiva de los distintos
actores de la comunidad educativa, para con base en ello disefar
lineamientos de intervencidn que propendan por el bienestar de la comunidad

educativa. La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

Hay una tendencia clara hacia el estilo de liderazgo no deseable que
se ejerce en el Colegio y marca una propension evidente la ejecucion
de malas préacticas que son reflejadas en la mayoria adjetivos
desfavorables a un liderazgo pertinente. Se puede establecer que los
datos entregados por el personal del Colegio son una intervencién para
implementar politicas de alta direccibn que redunden en el
mejoramiento progresivo y constante del clima organizacional. Los
factores positivos que pueden evidenciarse en varios de sus lideres son
un reflejo de liderazgo deseable a partir del cual se puede potenciar el
cambio y la transformacién frente a esos factores negativos que se

deben erradicar. (Contreras y Jiménez, 2016, p.71)
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Como hay lideres que arrojan unos datos negativos muy explicitos, se
debe trabajar en el mejoramiento integral de esos factores para que el
ambiente laboral mejore y las personas a su cargo mejoren
paulatinamente su percepcion sobre ellos y sobre la entidad. La
percepcion de clima laboral por parte de los trabajadores del Colegio
reflej6 poca cohesion en las politicas de trabajo y la forma de
implementarlas, o que genera un permanente descontento y una
tension adicional a la que se vive en el entorno pedagdgico. En los
resultados del Clima Organizacional arrojé que el Control es superior a
lo que deberia tener el Colegio. Igualmente, arroja que la Recompensa
es percibida por los colaboradores en un nivel bajo. (Contreras y
Jiménez, 2016, p.71)

Chévez (2013) realiz6 la tesis “La Influencia del Liderazgo en el Clima
Organizacional, Analisis de la PYME Ecuatoriana”, cuyo perspectiva teérica
metodoldgica fue bajo un analisis tedrico conceptual, a través del cual se
busco comparar diferentes teorias, conceptos y modelos fundamentados en
estudios e investigaciones del tema. El objetivo general fue determinar como
influye el Liderazgo en el Clima Organizacional de las Empresas PYME

ecuatorianas, para lo cual se arrib6 a las siguientes conclusiones:

Con respecto al Liderazgo se puede concluir que: no todos los lideres
son de nacimiento, porque incluso si fuera asi tienen mucho que
aprender, pues esto es algo que se motiva, se ensefia y se aprende.
De esta manera los empresarios — emprendedores PYME también lo
son o se forman en base a los criterios mencionados. No existe un estilo
unico de Direccion, de tal forma que para lograr una buena gestion, el
lider debe saber comportarse de manera que utilice el Estilo de
Direccion adecuado en el momento adecuado para poder lograr los
objetivos. (Chavez, 2013, p.71)

Dado que el Estilo de Direccion tiene una incidencia del 70% en el

Clima Organizacional; y esta percepcion que tengan las personas
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acerca de la empresa en la que trabajan, repercute en su manera de
comportarse; el Liderazgo genera una influencia directa en el logro de
los objetivos de los colaboradores y por supuesto de los objetivos y

metas organizacionales. (idem)

De esta manera, el Empresario PYME y su estilo de direccion tienen
una importancia y responsabilidad fundamental en la organizacion y
sus logros, ya que en las PYME el ambito de accién del Liderazgo es
mas cercano que una empresa grande porque los equipos de trabajo
son mas reducidos, la comunicacién es mas directa y por lo tanto con
una estrecha vinculacion entre la gestién y la cultura de la empresa.
(idem)

Por otro lado, las conclusiones especificas que se generaron con
respecto al modelo de Clima Organizacional y la Influencia que los
Estilos de Direccion ejercen; asi como y la relacion de este modelo, con
la realidad de las PYME; se exponen a continuacion: Segun lo
mencionado en el capitulo anterior con respecto a los motivos de los
Empresarios PYME; se dice que el motivo de logro es el que prioriza
en estos empresarios, de tal manera que siendo asi y en consideracion
a lo expuesto en el capitulo “Motivos y Estilos de Direccion Dominantes”
gue habla sobre la relacién de los motivos con los estilos de direccion
dominantes propuestos por Hay/McBer; se entenderia que los Estilos
de Direccion dominantes en las empresas PYME son el coercitivo y el
imitativo que son los relacionados con el logro y se basan en el

cumplimiento del objetivo propuesto. (idem)

Sin embargo, esta es una conclusion basada en el analisis teorico de
diferentes autores, pero a diferencia de lo que expone este analisis, en
el estudio mencionado en el capitulo anterior, es el Estilo de Direccion
Participativo el que tiene un mayor porcentaje; y siendo asi, de acuerdo
con la relacion que hace Hay/McBer; es el Motivo de Afiliacion el que
predominaria en los empresarios PYME; por lo que se concluye que en
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la préactica los estilos de direccion podrian variar dependiendo del
escenario y la interaccion de los factores: persona, tarea y entorno.
(idem).

Ortiz (2017), investigd acerca de Factores de liderazgo transformacional y el
clima organizacional. Colombia. Su objetivo fue determinar la relacién entre
las variables liderazgo transformacional y clima organizacional. Se utilizo
como instrumento el cuestionario de Mendoza (2005) para liderazgo
transformacional y el instrumento de Castafio (2011) para clima
organizacional. La muestra fueron 40 empleados. Los resultados
determinaron que la efectividad, el esfuerzo extra y la satisfaccion se
encuentran con mayores puntajes de correlacibn respecto al clima
organizacional y para el liderazgo transformacional se encontré que existe
relacion significativa alta entre las variables. Conclusion: El liderazgo
transformacional permite que el lider involucre a todos en sus objetivos, los

guia
A nivel Nacional.

Ledn (2013) realizdé la investigacion titulada “El clima organizacional y su
relacion con el estilo del liderazgo del director de la Institucién Educativa N°
5170 Peru ltalia de Puente Piedra, Provincia y Regidn Lima, Aio 2013”, cuyo
tipo de investigacién fue descriptivo correlacional, de corte transversal, la
poblacion y muestra fue de 27 trabajadores, y tuvo como objetivo determinar
la relacion del clima organizacional con el estilo de liderazgo del director de la
Institucién Educativa 5170 Peru Italia de Puente Piedra afio 2013, llegando a

la conclusién que:

De acuerdo a la hipotesis general: “El clima organizacional tiene
relacion significativa con el estilo de liderazgo del director de la
Institucion Educativa 5170 Peru Italia de Puente Piedra afio 2013” esta
decision se sustenta en el valor obtenido de la Prueba de Pearson de

0,912 y de acuerdo a laregla de decision esta correlacion es muy buena
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conformidad, se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, El clima
organizacional tiene relacion significativa con el estilo de liderazgo del
director de la Institucion Educativa 5170 Peru ltalia de Puente Piedra
afio 2013. (p.100)

Morocho (2011) realiz6 la investigacion “Liderazgo transformacional y clima
organizacional de las instituciones educativas de la ciudad Satélite Santa
Rosa Region Callao”, tuvo como propdsito establecer la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional, en instituciones
educativas de la ciudad Satélite Santa Rosa, Region Callao. El tipo de
investigacién fue descriptiva y el disefio descriptivo correlacional, su poblacion
y muestra de 103 docentes, empleandose las escalas de liderazgo
transformacional de Segovia y de clima organizacional de Berrocal. Los
hallazgos en el presente estudio permitieron llegar a la conclusién que existe
correlacién positiva moderada y significativa al, 01, entre liderazgo

transformacional y el clima organizacional en general.

Cervera (2012) realiz6 la Tesis Titulada “Liderazgo Transformacional del
Director y su relaciébn con el clima organizacional en las Instituciones
Educativas del Distrito de Los Olivos” de la universidad Nacional de San
marcos — Lima. El trabajo de investigacion central fue analizar la influencia
gue pudieran existir entre el Liderazgo Transformacional y el Clima
Organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los Olivos. Para
lo cual se utilizaron la Escala de Liderazgo Transformacional y el Inventario
de Clima Organizacional de Halpin y Croft. Respecto de la muestra estuvo
constituida por 171 docentes de cinco instituciones educativas del distrito de
Los Olivos. Los resultados indican que existen correlaciones significativas y

positivas entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional.

Moya (2011) En su tesis titulada “influencia del liderazgo en el clima
organizacional de la institucion educativa N° 7057 del distrito de villa maria del
triunfo — lima” el investigador concluyo: con la finalidad determinar la influencia

del liderazgo en el clima organizacional. Nos da a entender que aplicando un
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liderazgo transformacional se logra un cambio evidente en cuanto al clima
organizacional mejorando el proceso de gestion en la institucion educativa. Es
un estudio realizado a una poblacion de 95 entre docentes y directivos cuta
muestra de 90 docente, utilizados un instrumento de Likert, es un tipo de

investigacion es basico.

Disefio no experimental y de nivel descriptivo — correlacional, donde se
determina el grado de influencia entre el liderazgo y clima organizacional. La
prueba estadistica de correlacidon se aprecia que el valor p=0.00<0.05, con lo
cual se afirma con un 95% de probabilidad. El valor del cuadrado de la prueba
estadistica de hipotesis es= 23-49, resulta superior al valor de la tabla en un
nivel de confianza de 0,05 (23-49>21,03) y con un gl=16. Podemos afirmar
con un 95% de probabilidad que el liderazgo sin influencia significativamente
sobre el clima organizacional de la institucion educativa. La dimension que
mas influencia en clima organizacional, es el liderazgo transformacional el
valor de chii cuadro de la prueba estadistica es=25.42, resulta superior al valor
de la tabla en un nivel de confianza de 0.05 (25.42>16,92) y con un grado de
libertad de 16. Por lo que se puede afirmar que se el tipo de liderazgo que
reconoce la poblacion en estudio.

Salvador (2016) realizo la tesis “Liderazgo y clima laboral de los colaboradores
de una empresa dedicada a la cobranza en Lima, 2016”, cuyo tipo de estudio
fue explicativo, correlacional y prospectivo, con un disefio no experimental,
transeccional o transversal; tuvo como objetivo general analizar la relacion
gue existe entre el liderazgo y el clima laboral de los colaboradores de una
empresa dedicada a la cobranza en Lima. La investigacién tuvo a una
poblacion y muestra de 65 trabajadores, la misma que llego a las siguientes

conclusiones:

Se concluye que el liderazgo se relaciona significativamente con el
clima laboral de los colaboradores de la empresa de cobranzas. (Rho
Spearman = 0.597 correlacion positiva y media, p = 0.000). El liderazgo

se relaciona significativamente con la responsabilidad de los
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2.2.

colaboradores de la empresa de cobranzas. (Rho Spearman = 0.500
correlacion positiva y media, p = 0.000). El liderazgo se relaciona
significativamente con la relaciones de los colaboradores de la empresa
de cobranzas. (Rho Spearman = 0.648 correlacion positiva y media, p
= 0.000). El lider autocratico se relaciona significativamente con la
responsabilidad de los colaboradores de la empresa de cobranzas.
(Rho Spearman = 0.598 correlacion positiva y media, p= 0.000). Ellider
democratico se relaciona significativamente con las relaciones de los
colaboradores de la empresa de cobranzas. (Rho Spearman = 0.622
correlacion positiva y media, p = 0.000). EIl lider democrético se
relaciona significativamente con la cooperacion de los colaboradores
de la empresa de cobranzas. (Rho Spearman = 0.555 correlacion

positiva y media, p = 0,000). (p.82)

Bases tedricas

2.2.1El liderazgo

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012) definen al liderazgo como “influencia,

es decir, el arte o proceso de influir en las personas para que participen con

disposicion y entusiasmo hacia el logro de los objetivos del grupo” (p.413).

Asimismo, sostienen que:

En teoria, no sélo se debe alentar a las personas a que desarrollen
disposicion a trabajar, sino a que lo hagan con fervor y confianza. El
fervor es energia, entusiasmo e intensidad en la ejecucion del trabajo;
la confianza refleja la experiencia y la capacidad técnica. Los lideres
actian para ayudar a que un grupo alcance los objetivos a partir de la

aplicacion maxima de sus capacidades. (p.413)

Robbins y Judge (2009) definen al liderazgo como “la aptitud para influir en un

grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas. La fuente de

esta influencia puede ser formal, como aquella que da la posicién de una

jerarquia directiva en una organizacion” (p.386). Asimismo, sostienen que:
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Debido a que los puestos directivos vienen acompafnados de cierto
grado de autoridad formalmente asignada, una persona asume un rol
de liderazgo s6lo debido a la posicion que tiene en la organizacion. Sin
embargo, no todos los lideres son directivos, ni tampoco para ese
efecto, todos los directivos son lideres. S6lo porque una organizacion
da a sus gerentes ciertos derechos formales no se tiene una garantia

de que sean capaces de dirigir con eficacia. (p.386)

Segun Munch (citado por Contreras y Jiménez, 2016), indica “el lider debe
inspirar, ensefiar, escuchar y gestionar la ejecucién de estrategias para
materializar de mejor manera los planes y con ello lograr las metas
propuestas” (p.29). Asimismo, el autor sostiene sobre las cualidades que
debe tener un lider, dentro de las cuales hace una distincién entre los
conocimientos basicos con los que debe contar dicho lider para ejercer su
labor y las caracteristicas personales que lo llevan a desempefiarse en el

ambito institucional. (p.29)

Segun Goleman (citado por Contreras y Jiménez , 2016) indica que existen
seis tipos de lideres, que estan muy relacionados con la inteligencia
emocional. “El lider coercitivo, cuyo propaésito es el cumplimiento de una tarea
especifica de manera inmediata” (p.24). “El lider filiativo, que busca crear un
ambiente armdnico para establecer lazos emocionales entre los miembros de
su grupo de trabajo” (Iidem). “El lider democratico, para quien la participacion
es una herramienta muy importante para establecer acuerdos que permitan
lograr los objetivos propuestos” (Idem). “El lider, ejemplar que es quien quiere
que su grupo se desempefie de manera auténoma y eficiente” (idem). “El lider
orientativo que conduce a su equipo hacia la consecucion de una meta”
(idem). Finalmente, “el lider formativo que prepara a su grupo de trabajo para

el futuro”. (Idem).

Elton Mayo (citado por Contreras y Jimenez, 2016) ve la estructura de
liderazgo “como la preocupacion por la adecuada administracion de los

recursos humanos y el imperio de la subordinacion para la preservacion del
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buen clima organizacional, el cual conduce al desempefio 6ptimo” (p.22). “El
enfoque situacional busca hacer un analisis del liderazgo en el contexto, pues
se parte de reconocer que cada meta 0 evento que se presente debe ser

abordado de una forma diferente” (p.22).
Burns (citado por Contreras y Jimenez, 2016) sostiene que:

El liderazgo es concebido como un proceso en el cual el lider y su grupo
se complementan, y en donde la motivacion esta por encima de las
tareas propuestas, porque, segun el autor, sila motivacion es adecuada
y la cohesion del grupo es oportuna, los resultados van a trascender la
tarea inicial. (p.24)

Bass y Riggio (2009) “El liderazgo transformacional implica que el lider influye
en los subordinados, de forma que el objetivo es conferir poder a sus
subordinados para que se conviertan en lideres y agentes de cambio durante
el proceso de transformacion de la organizacion” (p.24).

2.2.2El liderazgo transformacional

Bass y Riggio (2009) “El liderazgo transformacional se ha convertido en un
tema muy popular en la literatura reciente sobre el liderazgo organizacional,
en parte gracias a los resultados que, en general, proporciona en los distintos

niveles (individual, grupal u organizacional)” (p.33).

Segun Ford (citado por EAE Business School, s.f.) sostiene que “este estilo
no se limita a disefiar planes o soluciones puntuales, o dicho en otras
palabras: el lider transformacional también es lider estratégico y lider tactico;
sin embargo, al mismo tiempo, va mas alla de la tactica y las estrategias” (p.4).
“Se centra en la generacion de procesos de cambio dentro de la organizacion,
gue generalmente tienen que ver con el mejoramiento y fortalecimiento de las

relaciones entre los miembros de un grupo y los niveles de motivacion” (p.4).
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Robbins y Judge (2009) sostienen respecto al liderazgo transformacional “Esa
clase de lideres guian o motivan a sus seguidores en la direccion de las metas

establecidas al aclarar los requerimientos del rol y la tarea” (p.418).

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) indican “Los lideres transformacionales
expresan claramente una vision e inspiran a sus seguidores; también tienen
la capacidad de motivar, conformar la cultura de la organizacion y crear un

clima favorable para el cambio organizacional (p.430).
2.2.3 Caracteristicas del liderazgo transformacional

Ford (citado por EAE Business School, s.f.), sefiala que “Muchas veces los
lideres transformacionales no saben el destino de sus estrategias de cambio;
Su Unica certeza es que las mejoras introducidas optimizaran el estado de las
organizaciones. Y en ello trabajan” (p.5). “Su unica meta es el cambio, la

evolucidn, la apertura a nuevas posibilidades” (p.5).

Esto queda reflejado en la cercania que establece con los grupos de
trabajo y en su capacidad para transmitir en ellos los procesos de
cambio. En ese sentido, actia casi como un «coach» o entrenador de

grupos que persiguen objetivos comunes. (EAE Business School, s.f.,
p.5)

Pero, al mismo tiempo, se trata de un liderazgo que va mucho mas alla
del carisma. No le define sélo la empatia, la serenidad, la atencién y el
entusiasmo. Su esencia radica, mas que nada, en el cambio. Y para
llevar a cabo ese cambio, es necesario desarrollar ciertas habilidades

y talentos. (EAE Business School, s.f., p.6)
a) Vinculos directos y confiables

Ford (citado por EAE Business School, s.f.) sefiala que “Como su objetivo es
producir cambios sustanciales en la vision, la estrategia y la cultura de las
organizaciones, es fundamental que establezca contacto directo con las

personas que hacen parte del clima laboral” (p.6). “El lider transformacional
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no ve solo empleados; para é€l, se trata sobre todo de personas sobre las que
es necesario operar cambios en el plano personal y, por consiguiente, en el

organizacional” (p.6).
b) Motivacion permanente

Ford (citado por EAE Business School, s.f.) indica que “La manera en que
establece el contacto con los integrantes de la organizaciéon no puede ser
cualquiera. Ademas de la cercania, debe hacerlo generando estrategias que
ayuden a mejorar los niveles de motivacion entre las personas” (p.6). “Esto
puede lograrse a través de estimulos, incentivos, recompensas y una labor de
permanente reconocimiento de los logros obtenidos. No hay mejor antidoto

contra la apatia de los grupos de trabajo que una buena dosis de motivacion”
(p-6).

c) Estimulacion intelectual

Ford (citado por EAE Business School, s.f.) sostiene que “El lider
transformacional no sélo debe centrarse en la motivacion como motor del
cambio. También es necesario promover un clima de participacion constante
en el que fluyan la creacion y la expresion de las ideas” (p.6). “Los miembros
de las empresas deben sentirse parte del cambio, y no hay mejor forma para
lograrlo que abriendo mas canales para la interaccion, el dialogo y la

retroalimentacion” (p.6).
d) Crecimiento a largo plazo

Ford (citado por EAE Business School, s.f.), sefala que “El lider
transformacional nunca trabaja a corto o0 mediano plazo; esa labor la delega
en directivos seccionales o lideres de departamento. Su tarea es promover
procesos de cambio que perduren en el tiempo” (p.6). “Dichos cambios son
transversales: es decir, incluyen a cada uno de los elementos que conforman
la estructura de una organizacién y con el tiempo pasan a integrarse a la

cultura y la filosofia corporativas” (p.6).
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2.2.4Principales ventajas del liderazgo transformacional

Ford (citado por EAE Business School, s.f.), sefiala que “Este estilo de
liderazgo, como ya deciamos, no se queda en el plano individual, es cierto
que el lider transformacional se interesa por las personas y que en varios
momentos del proceso enfoca su mirada en el aspecto individual” (p.9). “Sin
embargo, si lo hace no es porque considere a cada miembro como un
elemento aislado e inconexo; por el contrario, su objetivo es ayudarle a

reforzar el vinculo que mantiene con la organizacion” (p.9).

Ford (citado por EAE Business School, s.f.), sefiala las siguientes ventajas:

Desarrollo de habilidades sociales, “Puede suceder que los cambios
generados por el lider transformacional no sdlo se reflejen en el aspecto
operativo” (p.10). “De la cercania, el didlogo y el clima laboral propicio
a ideas renovadas, también es posible que surjan nuevas habilidades,
talentos o destrezas en las personas”. (p.10)

Aumento de la autoestima de los trabajadores, “No importan tanto
las labores que desempefien las personas como el clima laboral en que
lo hagan” (p.10). “Cuando existen la motivacion y los estimulos
adecuados, los empleados de una compafila sienten que son
importantes y que su labor tiene sentido. Un lider transformacional

también trabaja para mejorar los estados de animo colectivos” (p.10).

Aprendizaje corporativo, “El lider transformacional hace énfasis en el
aprendizaje como forma directa del conocimiento. No insiste en eliminar
los errores; mas bien, proporciona herramientas para gestionarlos y
sacarles el mayor provecho” (p.10). “El fracaso es una oportunidad para

aprender y seguir mejorando los procesos” (p.10).

Creacion de un clima propicio para nuevas ideas, “La motivacion
también es motor de escenarios en los que las ideas y las propuestas
fluyen con mas naturalidad que en sistemas de liderazgo autoritarios o

demasiado jerarquizados” (p.10). “La participacion y el sentido de la
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igualdad son vitales para fomentar la creacion entre los miembros de
una organizacion” (p.10). “Muchas veces, la mejor respuesta a ciertos
retos o crisis no surge de las esferas directivas como de aquellos
cargos que mas cercania tienen con la situacién. De ahi la importancia

de los climas participativos” (p.10).

Reforzamiento de los equipos de trabajo, “Por supuesto, los equipos
de trabajo no son los mismos cuando se aplica un proceso de liderazgo
transformacional. El lider redefine los roles y mejora los canales de
comunicacion” (p.10).

Aumento del nivel de compromiso, “Si los empleados de una
compaifiia se sienten acogidos, motivados y sus acciones y propuestas
tienen incidencia en el desarrollo de los procesos, su nivel de
compromiso con la organizacion ird en aumento” (p.10). “Mejoraran su
eficiencia y en cada nuevo proyecto haran lo posible por sacar o mejor

de si mismos. En Ultimas, sentiran la identidad corporativa como propia”
(p.10).

2.2.5Componentes del liderazgo transformacional
Bass y Riggio (2009) sostienen que:

Los lideres transformacionales se preocupan por las conciencias de los
seguidores, y por lo tanto, apelan a los ideales y valores morales como
la libertad, la justicia, la paz, el humanitarismo y no a las emociones

basicas como el miedo, el odio, la envidia y la avaricia. (p.34).
a) El componente carismético

Bass y Riggio (2009) indican “Los lideres que presentan influencia idealizada
son capaces de obtener el esfuerzo extra requerido de los seguidores para

lograr niveles 6ptimos de desarrollo y desempefio” (p.36).
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Lussier y Achua (2010) indican que “La influencia idealizada es un factor
fundamental en el proceso transformacional, los lideres transformacionales
con carisma poseen la capacidad para desarrollar gran poder simbolico que
entonces se utiliza para influir en los seguidores” (p.350). “Estos ultimos
idealizan a dichos lider y con frecuencia desarrollan un intenso apego

emocional” (idem).

El colaborador no solo debe endosar entusiasmo, confianza y respeto
al personal; también asi mismo, manifestar auto confianza, concebir
lealtad y responsabilidad, permitir de forma honesta y coherente, ser
admirado por lo que hace y promover satisfaccion en los colaboradores.
El liderazgo carismatico es un instrumento fundamental en los lideres
gue posee una vision y mision compartida; esta actitud carismatica
conquista el respeto, la confianza y seguridad; de esta manera adquiere
una identificacion individual fuerte de sus seguidores. (Lussier y Achua,
2010, p.350)

“‘Dando un resultado en los colaboradores con esta cualidad (influencia
idealizada) los colaboradores son competentes para lograr el esfuerzo y
participacion extra de su personal para lograr los estandares laborales en

desempenio”. (Lussier y Achua, 2010, p.350)
b) Componente Inspiracional

Bass y Riggio (2009) indican “Una persona puede demostrar su capacidad
para inspirar y motivar a otros en el trabajo, sin embargo, no representar un
modelo de alguien que ha logrado cambiar los valores y los ideales de otra

persona” (p.36).
Lussier y Achua (2010) sostienen que:

Los lideres transformacionales tienden a ser también individuos
inspiradores. La inspiracion describe la forma en que el lider comunica

de manera apasionada una meta o situacion idealista futuras que sea
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una mejor opcion para el estado de las cosas y que pueda ser
compartida. (p.350)

“El lider transformacional emplea explicaciones visionarias para describir lo
que puede lograr el grupo de trabajo. Luego, los seguidores emocionados son
motivados para lograr los objetivos organizacionales. (Lussier y Achua, 2010,
p.350).

Lussier y Achua (2010) indican que “La reciprocidad de esta cualidad que es
consecuencia de la motivacion inspiradora, el colaborador lider debe
incrementar el desempefio laboral, conseguir el entusiasmo para alcanzar los

objetivos trazados de la organizacion” (p.350).

Desde el punto de vista gerencial se debe diagnosticar, analizar las
necesidades individuales de los colaboradores y atenderlas
individualmente. De esta manera, comprometerse con facultar asi la
formacion continua y bridar retroalimentacion con la finalidad de lograr
el desarrollo individual del colaborador para elevar la seguridad,
confianza e higiene mental del colaborador para lograr el desempefio
laboral. (Lussier y Achua, 2010, p.350)

c) Consideracion Individualizada

Para Bass y Riggio (2009) “Los lideres se concentran en diagnosticar las
necesidades y capacidades de los seguidores. Diagnostican las necesidades

de los seguidores y atienden a ellas individualmente” (p.37).

Segun Lussier y Achua (2010) “Es un factor que revela el rol de mentor que
con frecuencia se asume por los lideres transformacionales. El lider sirve
como mentor para los seguidores” (p.350). “Trata a los seguidores como
individuo y utiliza la orientacion de desarrollo que responde a las necesidades

y preocupaciones de los seguidores” (p.350).

Bass y Riggio (2010) sostienen que “Es otra categoria del liderazgo

transformacional la consideracion individualizada es otro componente que
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permite un desarrollo y una influencia en el comportamiento organizacional en
el colaborador — Lider” (p.37). “Esto va permitir la atencion del lider al
colaborador en forma mas personalizada, Coch y aprendizaje. Es decir, los
lideres organizacionales tienen el compromiso de transmitir; entusiasmo,
actitud positiva, comunicacion efectiva, responsabilidad compartida, vision

compartida organizacional, etc.” (p.37).
d) Estimulacion Intelectual

Bass y Riggio (2010) indican “Los lideres que estimulan intelectualmente
desarrollan seguidores que atacan los problemas usando sus propias

perspectivas unicas e innovativos” (p.37).
Lussier y Achua (2010) sostienen que:

El lider organizacional debe enfocarse en la inteligencia y la I6gica para
solucionar los problemas dentro de la organizacion con los
colaboradores se trata de promover la creatividad atreves de la actitud
positiva para motivar y generar ideas innovadoras y compromisos
compartidos en los colaboradores para resolver conflictos

organizacionales. (p.350)

Segun Robbins y Judge (2009) “Los lideres transformacionales inspiran a
quienes los siguen para que trasciendan sus intereses propios por el bien de
la organizacion, y son capaces de tener en ellos un efecto profundo y

extraordinario” (p.403).
2.2.6 Dimensiones del Liderazgo transformacional

Murcia (2017) sostiene que “Dentro de las organizaciones es de alta
importancia evaluar los estilos de liderazgo que se usan” (p.2). “Esto se hace
para determinar si el liderazgo empleado va de acuerdo con la cultura de la
empresa, si esta siendo beneficiosa para los colaboradores y si esta ayudando

a garantizar la efectividad de la compafiia” (p.2).
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Asimismo, Murcia (2017) manifiesta que “Las dimensiones que definen este
estilo de liderazgo son colaborativas, existe mucha delegacién, participacion
de ambas partes y apoyo para crea confianza mutua” (p.2). “La relacion hacia
el jefe tiene que ser una de confianza, admiracion y lealtad ya que la relacion
es una doble via con un nivel alto de compromiso con los objetivos no solo del

equipo sino también de la empresa” (p.2).
1. Influenciaidealizada

Murcia (2017) sostiene “La primera dimension que conforma este estilo de
liderazgo es la influencia idealizada. Es eta dimension se evalia como los
lideres son idealizados por los colaboradores y los efectos que esto tiene en
el cumplimiento de las metas y objetivos de cada uno de los empleados” (p.3).
“El alto nivel de confianza que tenga el colaborador con su lider hace que
estén dispuestos a asumir riesgos y metas que probablemente seran retos
importantes para sus carreras profesionales” (p.3).

2. Motivacion Inspiracional

Para Murcia (2017) “Se refiere al método que utilizan los lideres para generar
ese compromiso organizacional que necesitan sus colaboradores” (p.3).
“Inspirar a los colaboradores no es una tarea facil pero si se hace de manera
efectiva esto podria lograr que las metas que se propongan sean alun mas

ambiciosas de lo que quiere o esperan los jefes” (p.3).
3. Estimulacién emocional

Murcia (2017) manifiesta que “Esta dimension se refiere a como los lideres
crean, innovan, y desarrollan nuevos acercamientos para la solucion de los
conflictos. No solo es importante las habilidades de creatividad del lider sino

también como promueve esta actitud dentro de su equipo de trabajo” (p.4).
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4. Consideracion individualizada

Murcia (2017) indica “Para completar el lider transformacional debe fomentar
una consideracion individualizada. Esta dimension se refiere a la necesidad
de responder a las necesidades de cada uno de los colaboradores por
separado” (p.4). “Al reconocer la individualidad de cada una de las personas
de la empresa el jefe puede brindar apoyo o coaching para que sus
colaboradores sientan que no son uno mas del montén si no que son

valorados por su individualidad” (p.4).
2.2.7Liderazgo mediante la vision: liderazgo transformacional.

En los ultimos 20 afios, se ha vuelto muy comun separar los estilos de

liderazgo en dos tipos: transaccional y transformacional.
1. Elliderazgo transaccional.

Michael (2010) sefiala que “Se cree que el liderazgo transaccional tiene tres
dimensiones: recompensa contingente, administracion por excepcion-activa y

administracion por excepcion-pasiva’ (p.458).

La dimension de recompensa contingente se refiere a los lideres que
recompensan a los seguidores que se involucran en una actividad
deseada. La administracion por excepcién-activa se refiere a los lideres
gue monitorean activamente el desempefio y toman medidas
correctivas cuando es necesario. La administracion por excepcion
pasiva se refiere a los lideres que no monitorean activamente la
conducta de sus seguidores y que toman medidas correctivas solo

cuando los problemas son serios. (Michael, 2010, p.458)
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2. Elliderazgo transformador.
Counsil (2009) sefiala que:

Incluye vision, planificacion, comunicacion y accion creativa. Tiene un
efecto unificador positivo en un grupo de personas en torno a una serie
de valores y creencias claras para cumplir un conjunto claro de metas
mensurables. EI método de transformacion impacta simultdneamente
en el desarrollo personal y la productividad organizativa de todos los
involucrados. De acuerdo a la teoria del liderazgo transformador, los
lideres toman acciones que: tienen un efecto positivo y unificador.
Ayudan a establecer la vision, los valores y las creencias, Conducen al
cumplimiento de metas. Ayudan a establecer metas y crear un
ambiente participativo en el cual los demas puedan cumplir con éxito
las actividades laborales, enfatizan el desarrollo personal y la
productividad organizativa mediante la eliminacion de obstéaculos y la

mayor participacion de los seguidores.

Bass y Riggio (2009) “Hacen hincapié en actividades tales como creatividad,
estimulacién intelectual, capacidad para estimular e inspirar a sus seguidores
mas alla de las expectativas, dandole sentido a cada uno de los procesos y
eventos” (p.17). “Es por ello que el lider demuestra su atencién vy
consideracion individual al tomar en cuenta a la persona, preocupandose por
sus necesidades, apoyando su crecimiento y desarrollo en medio de un clima

de armonia y empatia” (p.17).

Segun Bass (como se cito en Cervera, 2012) “el lider transformacional se
distingue por cuatro caracteristicas basicas, relacionandolas con la labor
desempeiiada por el trabajador: la consideracion individual, la estimulacion

intelectual, la motivacion inspiracional y la influencia idealizada” (p.30).
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2.2.8Clima Organizacional

Segun Segredo, Pérez y Lépez (como se citd en Retuerto, 2018), “son
percepciones del trabajador acerca de las estructuras y los procesos que son
parte del medio laboral, lo cual se forma debido a la influencia de factores
como liderazgo y préacticas de conduccion y las consecuencias del proceder

en el entorno laboral” (p.24).

Lizano (2014) sostiene que “El clima organizacional considerado como el
ambiente propio de la organizaciéon producido y percibido por el individuo de
acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo” (p.26).

“Segun esta definicion, el clima organizacional tiene elementos que
caracterizan a la organizaciéon formal e informal, que al ser percibidos por el
individuo determinan su comportamiento en actitudes reflejadas en sus

niveles de motivacion” (Lizano, 2014, p.26).

Chiavenato (2010) sostiene que “El clima organizacional involucra factores
estructurales, como el tipo de organizacion, tecnologia utilizada, politicas de
la empresa, metas operacionales, reglamentos internos, ademas de actitudes
de conducta social que son motivados o sancionados a través de los factores

sociales” (p.321).
Segredo (2013) sostiene que:

Un aspecto de significancia en la definicién del clima organizacional, lo
es el conjunto de percepciones, influidas por factores internos y
externos de los miembros de la organizaciéon en cuanto a como se
desempeian las acciones dentro del sistema organizado para dar

respuesta a los objetivos planteados para la institucion. (p.388)
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Segun los autores Hodgeths y Altman (citados por Mujica y Pérez, 2007),
sostienen “El clima esta referido a las percepciones del personal, con respecto
al ambiente interno global de la organizacion donde se desempefian las
funciones que sirven de fuerza fundamental para influir en la conducta del
hombre” (p.293). “Significa entonces, que todo gerente debe tener presente la

influencia que ejerce el clima sobre el desempefio organizacional” (p.293).
2.2.9Dimensiones del Clima Organizacional
Valores

De la Cruz y Huaman (2016) indica “Los valores son correctas acciones que
la sociedad ha establecido a través del tiempo y las acciones son la forma
particular de cada persona de actuar ante determinadas situaciones, estas

pueden ser de forma correcta o de forma negativa” (p.41).
Comunicacién

Retuerto (2018) indica “Se refiere al proceso encaminado a favorecer y
acelerar el flujo de mensajes que fluyen entre los diferentes niveles
comunicaciones de la organizacion, entre la organizacién y que llevan consigo

opiniones, aptitudes y conductas al interior y exterior de la organizacion”
(p.29).

Motivacion

Retuerto (2018) sostiene “Que es el conjunto de propdsitos y perspectivas de
los trabajadores tienen con respecto a su entorno laboral, es un conjunto de
reacciones y actitudes que se expresan de forma natural al momento que

ciertos estimulos del ambiente circundante se presentan” (p.29).

Para De la Cruz y Huaman (2016) la motivacién “Se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en las personas que te integran.
Asimismo la motivacién es un término general que se aplica a todo tipo de

impulso, deseos necesidades, aspiraciones y fuerzas similares” (p.40). “Los
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gerentes motivan a sus subordinados, es decir que hacen cosas que espera
que satisfagan estos impulsos y deseos e induciran a los subordinados a

actuar en la forma deseada” (p.40).
Trabajo en equipo

Para Retuerto (2018) el trabajo en equipo “Se fundamenta en el trabajo para
alcanzar objetivos comunes con una participacion organizada y en un entorno

de apoyo mutuo de los miembros del equipo” (p.30).
2.2.10Teoria del clima organizacional de Likert
Likert (citado por Alvarez, 2013) cita las siguientes variables:

Variables causales: “Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados” (p.41). “Dentro de las variables causales se citan la
estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencia y
actitudes” (Alvarez, 2013, p.41).

Variables Intermedias: “Este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacién y toma de decisiones” (p.41). “Estas variables
revistan gran importancia ya que son las que constituyen los procesos

organizacionales como tal de la institucion” (Alvarez, 2013, p.41).

Variables finales: “Estas variables surgen como derivacion del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales

como productividad, ganancia y pérdida” (Alvarez, 2013, p.41).

‘El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que se percibe o experimenta por los miembros de la

organizacion e influye en su comportamiento” (Chiavenato, 2010, p.321).
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2.2.11Tipos de Clima Organizacional

De la Cruz y Huaman (2016) senalan que “A partir de las configuraciones de
las variables en la teoria sistema de organizaciones Likert, llega a determinar
dos grandes tipos de clima organizacional las cuales parten de un sistema

muy autoritario a uno muy participativo” (p.41).
Los mismos que son:

1. Clima de tipo autoritario: sistema | autoritarismo explotador, sistema Il
autoritarismo paternalista.
2. Clima de tipo participativo: sistema Ill participacion consultiva, sistema IV

participacion plena. Sistema. (p. 41)
Sistema I: Autoritarismo Explotador

Segun De la Cruz y Human (2016), sostiene que “Este tipo de sistemas
caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre
de la organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente

burocratizada de conducto regular” (p.41).
Para Brunet (citado por Ramos, 2012), sostiene que:

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion no tiene la
confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacién y se distribuyen segun
una funcién puramente descendente. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad. Las pocas
interacciones que existen entre los superiores y subordinados se
establecen con base en el miedo y en la desconfianza. (...). Este tipo
de clima presenta un ambiente estable en el que la comunicacion de la
direccién con sus empleados no existe mas que en forma de directrices

y de sus instrucciones especificas. (p.64)
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Sistema ll: Autoritarismo Paternalista

Para De la Cruz y Huaman (2016) indican que “En esta categoria
organizacional, las decisiones son también adoptadas en los escalones
superiores a la organizacion. También en este sistema se centraliza el control,
en €l hay una mayor delegacion que en el caso del Sistema I” (p.41). “El tipo
de relaciones de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo

el poder, pero conceden ciertas facilidades a sus subordinados” (idem).

El clima en este tipo de sistema se basa en relaciones de confianza que
van desde la cumbre de la organizacion hacia la base y la dependencia
desde la base a la cuspide de la jerarquica organizacional. Para los
subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus
necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se
respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre. (De la Cruz y
Huaman, 2016, p.41)

Segun Brunet (citado por Ramos, 2012), sostiene que:

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquel en que la
direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados,
como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores.
La recompensas y algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los superiores y con precauciones por
parte de los subordinados. Aunque los procesos de control permanecen
siempre centralizados en la cima, algunas veces se delega a los niveles
intermedio e inferiores. (...), dando la impresion de trabajar dentro de

un ambiente estable y estructurado. (p.64)
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Sistema lll: Participacién Consultiva

De la Cruz y Huaman (2016), mencionan que “Este es un sistema
organizacional en que existe mucho mayor grado de descentralizacion y
delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las
decisiones especificas son adoptadas por escalones interiores” (p.42). “El
clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad” (p.42).
Segun Brunet (citado por Ramos, 2012), sostiene que:

La direccion dentro de un clima participativo es dar confianza en sus
empleados, y las politicas y la toma de decisiones generalmente es en
la cima de la organizacion; pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacién es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los
trabajadores; se tratan también de satisfacer sus necesidades de
prestigio y de estima. Hay una cantidad moderada de interaccién de
tipo superior — subordinados y, muchas veces, un alto grado de
confianza. Los aspectos importantes de los procesos de control se
delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad
en los niveles superiores e inferiores. (...). Este tipo de clima presenta
un ambiente bastante dinamico en el que la administracién se da bajo

la forma de objetivos para alcanzar. (pp.64-65)
Sistema IV: Participacion Plena (En grupo)

De la Cruz y Huaman (2016), indican que “Este sistema se caracteriza porque
el proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino
distribuido en diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones en
la organizacién son verticales como horizontales, generandose una partida
grupal” (p.42). “El clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logra

altos niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus
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objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y

reina la confianza en los diferentes sectores de la organizacion” (p.42).

Segun Brunet (citado por Ramos, 2012), sostiene que “En el sistema de la
participacion en grupo, la direccion tiene plena confianza en sus empleados.
Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la

organizacién, y muy bien integrados a cada uno de los niveles” (p.65).

La comunicacion no solo es de manera ascendente o descendente,
sino también de forma lateral. Por lo que los empleados estan
motivados por la participacion, compromiso, por establecer objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la
evolucion del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una
relacion de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados.
Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles de control y
con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores. (...). En
resumen, todos los trabajadores y el personal de direccion forman un
equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se
establecen bajo la forma de planificacién estratégica (Ramos, 2012,
p.65).

2.3.Definicion de Términos.
Clima organizacional.

Para Inca (2015) “Es el ambiente existente entre los Miembros de la
organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del

ambiente organizacional” (p.36).
Calidad.

Segun Inca (2015) “Es alcanzar o exceder con valor agregado las expectativas
de los clientes, calidad requiere conformidad con los requerimientos del cliente

a través de servicios y productos, sin desperdicios ni defectos” (p.36). “Con
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calidad obtenemos satisfaccion del cliente, nuevos procesos, menos pérdidas
en ventas y desperdicios, bajan los costos de produccion y se incrementan la

participacion en el mercado” (p.36).
Lider.

Inca (2015) sostiene “Es una persona capaz de ejercer influencia en otros
para, dirigirlos y gquiarlos efectivamente, influyendo en la cultura
organizacional al grado de transformarla hacia el logro de objetivos y metas

organizacionales" (p.36).
Calidad Total

Inca (2015) indica “Es una filosofia de trabajo que busca la excelencia
organizacional a través del mejoramiento continuo de productos, servicios,
procesos, materiales y personas. Es total porque moviliza las energias
operacionales y el compromiso de todos los empleados en la busqueda de los

cero defectos” (p.36).
Desempefio en el trabajo.

Ruiz (2015) indica “Depende no solo de las habilidades de los empleados sino
también de su motivacion. El entendimiento del proceso motivacional
incluyendo el reconocimiento de las necesidades que tienen los individuos es

esencial para la administracion del personal competente” (p.25).
Satisfaccion Laboral.

Ruiz (2015) sostiene “La satisfaccion es aquella sensacion que el individuo
experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o
grupo de necesidades y el objeto o los fines que las reducen. Es decir,
satisfaccion, es la sensacion del término relativo de una motivacion que busca

sus objetivos” (p.25).
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Rendimiento.

Ruiz (2015) sostiene “Es lo que técnicamente se conoce como eficiencia o
productividad de la actividad adoptada por el trabajador frente a su propia
labor de la actitud de la satisfaccion o de la insatisfaccion depende en gran
parte que la produccion sea eficiente o deficiente y la produccién en la base

de la vida social de los pueblos sin ella no hay empleo ni bienestar social”
(p.27).

Convivencia.

Ruiz (2015) manifiesta “La convivencia hace referencia a la accion de convivir,
esto no es mas que el compartir constante con otra persona diferente a ti todos

los dias, es decir, es el hecho de vivir en compaiiia con otros individuos”
(p.27).

Capacitacion.

Ruiz (2015) sostiene que “Capacitacién o desarrollo de personal, es toda
actividad realizada en una organizacion, respondiendo a sus necesidades,
gue busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su
personal’ (p.27). “Asimismo busca perfeccionar al trabajador para ejercer sus
funciones en su puesto de trabajo, en funcion de las necesidades de la

empresa en un proceso estructurado con metas bien definidas” (p.27).
Protagonista.

Ruiz (2015) indica que “Es el que actla en las mayores acciones de una
historia. El protagonista es el personaje principal, mientras que existe otro
personaje conocido como antagonista, y es quien representa la oposicion al

protagonista” (p.28).
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Evaluacion.

Ruiz (2015) menciona “Es un proceso que tiene por objeto determinar en qué
medida se han logrado los objetivos previamente establecidos, que supone un
juicio de valor sobre la programacion establecida, y que se emite al contrastar
esa informacién con dichos objetivos” (p.28).

2.4. Hipotesis
2.4.1. Hipotesis general.

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en

la Municipalidad Provincial de Jaén — 2017.
2.4.2. Hipotesis especifico

H1: Si existe relacidbn entre el liderazgo transformacional y el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Jaén — 2017.

HO: No existe relacion entre el modelo de liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Jaén — 2017.

2.5. Variables
Definicion conceptual de Variables
Variable independiente

Cervera (2012) define al liderazgo transformacional como “la creatividad,
estimulacién intelectual, capacidad para estimular e inspirar a sus seguidores
mas alla de las expectativas, dandole sentido a cada uno de los procesos y
eventos”(p.22). “Es por ello que el lider demuestra su atencion y consideracion
individual al tomar en cuenta a la persona, preocupandose por sus
necesidades, apoyando su crecimiento y desarrollo en medio de un clima de

armonia y empatia” (p.22).
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Variable Dependiente.

Chiavenato (2009) sostiene que el clima organizacional “involucra factores
estructurales, como el tipo de organizacion, tecnologia utilizada, politicas de
la empresa, metas operacionales, reglamentos internos, ademas de actitudes
de conducta social que son motivados o sancionados a través de los factores

sociales” (p.34).

Definicion operacional de Variables.

Variable independiente

Liderazgo transformacional basado en la teoria de Bernard Bass
Influencia idealizada

Motivacién Inspiracional

Estimulacion intelectual

Consideracion Individualizada

Variable Dependiente

Clima organizacional de la municipalidad de la provincia de Jaén — 2017
Valores

Comunicacion

Motivacion

Trabajo de equipo
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2.5.1. Operacionalizacion de la variable.

Operacionalizacion de variables

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 1

Variables Dimensiones Indicadores items Instrumento
Valores Respeto, Sinceridad ly2
Comunicacion Claridad precision 3y4
. L Intrinseca, Extrinseca,
Clima Motivacion transcendente 56y7 Cuestionario
Organizacional
Traba!o en Fidelidad, Soh_@arldad, 8,9y 10
equipo Integracion
Influencia Clima de_ respeto y 11
; confianza.
Idealizada
Reconocimiento,
Motivacion satisfaccion Ia_k?oral, 12 13,
; Inspiracional _compensacion. 14
Liderazgo Optimismo en el trabajo.
Transformacion Cuestionario
al Estimulacion Innovador, creatividad y 15,
intelectual proactivo en el trabajo 16,17
. o Comprensién Atencion a
Consideracion ;
necesidades y 18

Individualizada

diferencias.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA
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3.1. Tipo y Nivel de Investigacion

Rodriguez y Valldeoriola (2012) indica que “La metodologia cuantitativa o
empirico-analitica, se fundamentada en el paradigma positivista y que toma

como métodos propios los de las ciencias fisico-naturales” (p.31).

La generacién de conocimiento desde esta perspectiva sigue un
proceso hipotético-deductivo: revision de teorias existentes, propuesta
de hipotesis, se prueban las hipotesis mediante el disefio de
investigacion adecuado; los resultados pueden confirmar la hipotesis o
refutarla, obligando a buscar nuevas explicaciones o hipotesis de
trabajo 0, en Ultima instancia, el rechazo de la teoria. (p.31)

Rodriguez y Valldeoriola (2012) sostiene que “en una investigacion ex-post-
facto o no experimenta, se trata de investigaciones en las que el investigador
no tiene ningun control sobre las variables independientes, ya sea porque el
fenémeno estudiado ya ha ocurrido o porque no es posible controlar la variable

independiente” (p.32).

Arias (2012) indica que “en cuanto a los tipos de investigacion, existen muchos
modelos y diversas clasificaciones. Sin embargo, lo importante es precisar los
criterios de clasificacion. En este sentido, se identifican: tipos de investigacion

segun el nivel y tipos de investigacion segun el disefio” (p.23).
Segun su nivel: descriptiva correlacional.

Arias (2012) sostiene que “La investigacion descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenomeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento, los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de

los conocimiento se refiere” (p.24)

Arias (2012) indica que “Su finalidad es determinar el grado de relacion o
asociacion ( no causal) existente entre dos o mas variables. En estos estudios,

primero se miden las variables y luego, mediante pruebas de hipotesis
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correlacionales y la aplicacion de tecnicas estadisticas, se estima la

correlacion” (p.25).
Segun su disefio: documental

Arias (2012) precisa que “La investigacion documental es un proceso basada
en la busqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos
secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en
fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electronicas” (p.27). “Como
en toda investigacion, el proposito de este disefio es el aporte de nuevos

conocimientos” (p.27).

Esquema de este tipo de disefio es el siguiente:

Ox

M r

M = Muestra
Ox = Observacion de la V. 1: Liderazgo transformacional.
Oy = Observacion la V. 2: Clima organizacional.

r = Correlaciéon entre dichas variables.

3.2 Descripcién del Ambito de la Investigacion

La presente investigacion se llevé a cabo en el &mbito de la provincia de Jaén,

distrito de Jaén, Provincia Jaén, Region Cajamarca.

El estudio observa y describen los fendmenos tal como se presentan en forma
natural. Su objetivo es indagar la incidencia y los valores en que se
manifiestan una o mas variables (dentro del enfoque cuantitativo) o ubicar,

categorizar y proporcionar una visibn de una comunidad, un evento, un
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contexto, un fenédmeno o una situacion. El procedimiento consiste en medir o
ubicar a un grupo de personas, objetos o situaciones, contextos o fenébmenos,

en una variable o concepto y proporcionar su descripcion.
3.3Poblacion y Muestra
Poblacion.

La poblacion considerada para este estudio sobre el Liderazgo
transformacional y Clima organizacional es de 110 trabajadores nombrados y
contratados permanentes de la Municipalidad Provincial de Jaén, segun

fuente proporcionada por el Area de remuneraciones de Municipalidad — 2017.
Muestra.

Para seleccionar la muestra se tomo6 al servidor publico nombrado y
contratado permanente de la Municipalidad Provincial de Jaén -
Departamento de Cajamarca, haciendo un total de 110 trabajadores. De este
total se procedio a calcular el nimero de sujetos que intervienen en el estudio,
para lo cual se utilizo la férmula estadistica de proporciones de una poblacién

finita, a fin de determinar el tamafo de la muestra, siendo la formula la

siguiente:
Z2pgN
n=
Z2p g +e2(N-1)

Donde:
n = Tamafo de muestra
N = Tamafio de la poblacion =110
Z = Nivel de confianza establecido por el investigador al 95% = 1.96
p= 0.9 Proporcibn de individuos de la poblacibn que tiene las

caracteristicas que se desean estudiar.
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g= 0.1 Proporcion de individuos de la poblacibn que no tienen las
caracteristicas de interés.

e = Margen de error permisible establecido por el investigador = 9%

Reemplazando:

(1.96)2 (0.9) (0.1) (110)

(1.96)2 (0.9) (0.1) + (0.09)2 (110-1)

n = 31 sujetos.

3.4Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos.
Técnicas.

Para la recoleccion de datos en la presente investigacion, y teniendo en
cuenta las variables de liderazgo transformacional y clima organizacional, se
procedi6 a aplicar el cuestionario tipo Likert en las diversas areas
administrativas de la entidad. El mismo que estuvo dirigido a los funcionarios

y trabajadores seleccionados como muestra de estudio.
Instrumento.

Se utilizaron dos cuestionarios tipo Likert; uno para medir el Liderazgo
Transformacional y el otro para evaluar el clima organizacional. Para ambos
instrumentos se realizaron los analisis estadisticos para determinar la validez

y confiabilidad de los mismos.

Segun Carrasco (2005) la escala de Likert “es una estructura que presenta un
conjunto de items en forma de proposiciones positivas (favorables), sobre
hechos y fendmenos sociales o naturales de la realidad, comportamientos
individuales y colectivos de personas e instituciones, respecto de los cuales

se pide que las personas sometidas a observacion expresen su opinion o
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actitud” (p.296). “Para ello es necesario que cada item contenga una
graduacion escalonada de respuestas, que vayan de lo mas favorable a lo
menos favorable, de tal manera que permitan a las personas observadas,

expresar su opinion y parecer de manera objetiva y precisa” (p.296).
3.5 Validez y confiabilidad del instrumento
Validez.

A fin de determinar la capacidad de la escala para medir cualidades para la
cual fue elaborada Se sometid a la evaluacién de juicio de expertos, a la cual
se solicitd a 3 Profesionales. Quienes determinaran la correspondencia de los
criterios, objetivos y items, calidad técnica de representatividad, y la calidad
de lenguaje. El nivel de validez se hara de acuerdo al formato de la escuela

profesional de Administracién y Negocios internacionales.

De acuerdo con Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006), “la validez en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide

la variable que pretende medir” (p.277).
Confiabilidad del instrumento.

El instrumento utilizado en la investigacion tiene un alto nivel de confiabilidad
la misma que ha sido medido con los métodos estadistico Alfa de CronBach
utilizando el software SPSS con su escala respectiva. Asi mismo este
instrumento responde a las variables definidas operacionalmente en esta

investigacion.

Carrasco (2005) indica “la confiabilidad es la cualidad o propiedad de un
instrumento de medicion, que le permite obtener los mismos resultados. Al
aplicarse una 0 mas veces a la misma persona o grupos de personas en

diferentes periodos de tiempo” (p.339).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), sefialan que un coeficiente de

confiabilidad sera mas significativo mientras mas se acerque el coeficiente a
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uno (1), lo cual significar4 un menor error de medicion. La medicion va de 0 a
1, tal como se muestra a continuacion: De 0,00 a 0,19 representa un nivel de
confiabilidad muy débil; de 0,20 a 0,39 débil; de 0,40 a 0,59 tiene un nivel
moderado; por su parte, de 0,60 a 0,79 es fuerte; y, finalmente, de 0,80 a 1,00

significa un grado de confiabilidad muy fuerte.
3.4 Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos

Se determiné el contacto directo con los funcionarios y trabajadores de
municipalidad provincial de Jaén. Luego se citd y converso a los diferentes
lideres municipales expertos en liderazgo transformacional para mejorar el

clima organizacional.

Para el analisis de los datos, se ha utilizado los programas informaticos
Microsoft Excel del paquete Microsoft Office version 2010 y el software
estadistico SPSS version 19.0 para Windows en espafiol. Se utiliz6 la
estadistica descriptiva, para la elaboracion de las tablas de distribucién de
frecuencias, las mismas que se presentan en forma de gréficos de barras,

gréficas circulares, histogramas, etc.

Luego de la recoleccion de los datos, se elaboraron las tablas estadisticas y
se realiz6 la tabulacién de las mismas, para finalmente de los resultados
obtenidos se hizo el andlisis e interpretacion de los mismos y se elaboré

finalmente las conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
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ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados de tablas y figuras

CLIMA ORGANIZACIONAL

P1. Los Funcionarios de esta institucion son respetuosos en su

trato
Tabla 2
Los Funcionarios de esta institucion son respetuosos en su trato
Criterio f %
En Desacuerdo 3 10.01
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 13.33
De acuerdo 23 73.33
Totalmente de acuerdo 1 3.33
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

10.00%
0.00%

20.00% -

73.33%
1 o,
10.00% ﬁ/'_ -
En Desacuerdo Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 1: Los Funcionarios de esta institucion son respetuosos en su trato

Fuente: elaboracion propia

Al hacer el analisis del 100% de la Pregunta N° 01, los Funcionarios de esta

institucidon son respetuosos en su trato, nos damos cuenta que el 73.33%

opina que si son respetosos los funcionarios también en un 3.33% totalmente
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de acuerdo y un 13.33% ni de acuerdo ni en desacuerdo mientras que el

10.00% en desacuerdo que los funcionarios son mal educados.

P2. Los Funcionarios son sinceros con sus compaiferos y
colaboradores
Tabla 3

Los Funcionarios son sinceros con sus compafierosy
colaboradores

Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 1 3.330
En Desacuerdo 3 10.000
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 33.330
De acuerdo 13 40.000
Totalmente de acuerdo 4 13.330
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

40.00%

40.00% - 33.33%
35.00%
30.00% -
25.00% -

20.00% -
e 000/" 10.00% 13.33%
. 0

10.00% - 3.33%

5.00% -
0.00% T T T T T
Totalmente En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
en Desacuerdo nien de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo

Figura 2: Los Funcionarios son sinceros con sus compafieros y colaboradores

Fuente: elaboracion propia

Nos permite observar que en la pregunta N° 02 los Funcionarios son sinceros
con sus comparferos y colaboradores. En el total de encuestados, el 40.00
% afirma que si estan de acuerdo que los colaboradores son sinceros con

sus compafieros, Pero un 33.33 % ni de acuerdo ni desacuerdo, 13.33%
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Totalmente de acuerdo, que si existe sinceridad laboral frente a los
problemas, mientras que un 10.00 % en desacuerdo Yy un 3.33 % totalmente

en desacuerdo que los colaboradores son hipdcritas con sus comparieros.

P3. La comunicacion entre colaboradores es clara.

Tabla 4
La comunicacion entre colaboradores es clara.
Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 1 3.33
En Desacuerdo 4 13.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20.00
De acuerdo 17 53.33
Totalmente de acuerdo 3 10.00
Total 31 100
Fuente: Elaboracion propia
53.33%

60% -

50% -

40% -

30% A 20.00%

0% - 13.33%

? 10.00%
3.33%
10% -
O% T T T T T
Totalmente en En Nide acuerdo De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Figura 3: La comunicacion entre colaboradores es clara.

Fuente: elaboracion propia

De la encuesta aplicada a los colaboradores de acuerdo a la pregunta N° 03
la comunicacion entre colaboradores es clara Afirman los encuestados en un

53.33% que estan de acuerdo que la comunicacion entre colaboradores es
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clara, 20.00% ni de acuerdo ni desacuerdo estdn en duda que la
comunicacion entre colaboradores es clara y un 13.33% en desacuerdo,
10.00% Totalmente de acuerdo que si existe comunicacion entre los
colaboradores también en 3.33% Totalmente en desacuerdo que no existe

comunicacion entre los colaboradores.

P4. La comunicacion en los colaboradores es precisa para lograr los

objetivos
Tabla 5
La comunicacién en los colaboradores es precisa para lograr los
objetivos
Criterio f %

Totalmente en Desacuerdo 2 6.67

En Desacuerdo 3 10.00

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20.00

De acuerdo 18 56.67

Totalmente de acuerdo 2 6.67

Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia
56.67%
0.60 -
0.50 -
0.40 -
0.30 - 20.00%
0.20 - 6.67% 10.00%
I 6.67%
0.10 - ﬂi '
0.00 T T T T 1
Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Figura 4: La comunicacion en los colaboradores es precisa para lograr los objetivos

Fuente: elaboracion propia
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Nos permite observar que en la pregunta N°04 la comunicacion en los
colaboradores es precisa para lograr los objetivos .En el total de
encuestados, el 56.67 % afirma que si estan de acuerdo que la
comunicacién es efectiva con los objetivos, Pero un 20.00% ni de acuerdo ni
desacuerdo, 6.67% Totalmente de acuerdo, que si existe comunicacion
efectiva para lograr los objetivos mientras que un 10.00 % en desacuerdo y
un 6.67 % totalmente en desacuerdo que los colaboradores son hipocritas con

Sus compairieros.

P5. Los funcionarios cumplen con entusiasmo sus actividades laborales.

Tabla 6
Los funcionarios cumplen con entusiasmo sus actividades laborales.
Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 1 3.33
En Desacuerdo 4 13.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 43.33
De acuerdo 7 23.33
Totalmente de acuerdo 5 16.67
Total 31 100
Fuente: Elaboracion propia
43.33%
45.00% -
40.00%
0, -
35.00% 23.33%
30.00% -
25.00% -
[v)
20.00% - 13.33% 10
15.00% -
10.00% - 3.33%
5.00% -
0.00% T T T T T
Totalmente En Ni de acuerdo De acuerdo  Totalmente
en Desacuerdo ni en de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo

Figura 5: Los funcionarios cumplen con entusiasmo sus actividades laborales.

Fuente: elaboracion propia
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Nos permite observar que en la pregunta N°05 los funcionarios cumplen con
entusiasmo sus actividades laborales. En el total de encuestados, el 23.33 %
afirma que estan de acuerdo que los funcionarios cumplen con entusiasmo
sus actividades laborales, Pero un 43.33% ni de acuerdo ni desacuerdo,
16.67% Totalmente de acuerdo, que los funcionarios cumplen con entusiasmo
sus actividades laborales, mientras que un 13.33 % en desacuerdo y un 3.33

% totalmente en desacuerdo que los funcionarios no cumplen sus funciones.

P6. El alcalde y funcionarios brindan capacitaciones de capital humano

Tabla 7
El alcalde y funcionarios brindan capacitaciones de capital humano
Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 2 6.67
En Desacuerdo 7 23.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16.67
De acuerdo 12 36.67
Totalmente de acuerdo 5 16.67
Total 31 100
Fuente: Elaboracion propia
36.67%
40.00% -~
35.00% -
30.00% - 23.33%
25.00% 16.67% L6.67%
20.00% -
15.00% 6. 67%
10.00%
5.00% -
0.00%
Totalmente En N| de acuerdo De acuerdo  Totalmente
en Desacuerdo ni en de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo

Figura 6: El alcalde y funcionarios brindan capacitaciones de capital humano

Fuente: elaboracion propia
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Al hacer el analisis del 100% de la Pregunta N° 06 El alcalde y funcionarios brindan
capacitaciones de capital humano. 36.67% de acuerdo que el alcalde y funcionarios
brindan capacitaciones y el 23.33% en desacuerdo que el alcalde y funcionarios no
brindan capacitaciones opina también en un 16.67% Totalmente de acuerdo y un
16.67% ni de acuerdo ni en desacuerdo mientras que el 6.67% totalmente en

desacuerdo que los funcionarios y alcalde no brindan capacitaciones.

P7. Los trabajadores de esta institucién se muestran muy identificados con

ella.
Tabla 8
Los trabajadores de esta institucion se muestran muy identificados con ella.
Criterio f %
En Desacuerdo 4 13.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23.33
De acuerdo 16 50.00
Totalmente de acuerdo 4 13.33
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

50.00%

50.00% -
45.00% -
40.00% -
35.00% -
30.00% - 23.33%

25.00% - 13.33%
20.00% - 13-33%

15.00% -
10.00% -
5.00% -

0.00% T T T .
En Desacuerdo Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 7: Los trabajadores de esta institucion se muestran muy identificados con ella.

Fuente: elaboracion propia
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Nos permite observar que en la pregunta N° 07 Los trabajadores de esta
institucion se muestran muy identificados con ella. En el total de encuestados,
el 50.00 % afirma que estan de acuerdo los trabajadores se sienten
identificados Pero un 23.33% ni de acuerdo ni desacuerdo, 13.33%
Totalmente de acuerdo, que los trabajadores se muestran muy identificados,
mientras que un 13.33 % en desacuerdo que los trabajadores de esta

institucion no se muestran identificados.

P8. Los trabajadores siempre colaboran cuando se les necesita.

Tabla 9
Los trabajadores siempre colaboran cuando se les necesita.
Criterio f %
En Desacuerdo 3 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26.67
De acuerdo 16 50
Totalmente de acuerdo 4 13.33
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

50.00%
50% -
45%
40% -
35% - 26.67%
30% -
25% 13.33%
20% 10.00%
15% -
10% -
5% -
0% T T T T
En Desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 8: Los trabajadores siempre colaboran cuando se les necesita

Fuente: elaboracion propia
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Al hacer el andlisis del 100% de la Pregunta N° 08 Los trabajadores siempre
colaboran cuando se les necesita. 50.00% de acuerdo que los trabajadores
siempre colaboran y el 26.67% ni de acuerdo ni desacuerdo que tienen dudas
opina también en un 13.33% Totalmente de acuerdo que los trabajadores
siempre colaboran y un 10.00% totalmente en desacuerdo que los

trabajadores no siempre colaboran.

P9 Los funcionarios ayudan a los trabajadores a superar sus errores.

Tabla 10
Los funcionarios ayudan a los trabajadores a superar sus errores.
Criterio f %
En Desacuerdo 5 16.67
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 33.33
De acuerdo 14 43.33
Totalmente de acuerdo 2 6.67
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

43.33%
45.00% -
40.00% - 33.33%
35.00% -
30.00% -
25.00% 1 16.67%
20.00% -
15.00% -
10.00% -
5.00% - '
0.00% : . : .

En Desacuerdo Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

6.67%

Figura 9: Los funcionarios ayudan a los trabajadores a superar sus errores.

Fuente: elaboracion propia
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Nos permite observar que en la pregunta N° 09 Los funcionarios ayudan a los
trabajadores a superar sus errores. En el total de encuestados, el 43.33 %
afirma que estan de acuerdo que los trabajadores solucionan problemas Pero
un 33.33% ni de acuerdo ni desacuerdo, que dudan 16.67% en desacuerdo
que los funcionarios no ayudan a los trabajadores a superar sus errores. 6.67
% Totalmente de acuerdo, que los trabajadores si se integran para solucionar

los problemas.

P10. Los colaboradores se integran para solucionar los problemas laborales.

Tabla 11
Los colaboradores se integran para solucionar los problemas laborales.
Criterio f %
En Desacuerdo 5 16.67
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26.67
De acuerdo 15 46.67
Totalmente de acuerdo 3 10.00
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

46.67%
0.50 1
0.45 A
0.40 A
0.35 - 26.67%
0.30 A
0.25 - 16.67%
0.20 - 10.00%
0.15 A
0.10 A
0.05 A

0.00 T T T .
En Desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 10: Los colaboradores se integran para solucionar los problemas laborales.

Fuente: elaboracion propia
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Nos permite observar que en la pregunta N° 10, Los colaboradores se integran
para que estan de acuerdo que los trabajadores solucionan problemas Pero
un 26.67% ni de acuerdo ni desacuerdo, que dudan 16.67% en desacuerdo
gue los colaboradores no se integran para solucionar los problemas. 10.00 %
Totalmente de acuerdo, que los trabajadores si se integran para solucionar los
problemas. Solucionar los problemas laborales. En el total de encuestados,
el 46.67 % afir

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

P11. En el centro de trabajo existe un clima de respeto y confianza.

Tabla 12
En el centro de trabajo existe un clima de respeto y confianza.
Valoracion f %
En Desacuerdo 3 10.00
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23.33
De acuerdo 16 50.00
Totalmente de acuerdo 5 16.67
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

50.00%
0.50 -
0.45 -
0.40 -
0.35 A
0.30 - 23.33%
16.67%

0.25 -
0.20 1 10.00%
0.15 -
0.10 -
0.05 -
0.00 T T T T

En Desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de

en desacuerdo acuerdo

Figura 11: En el centro de trabajo existe un clima de respeto y confianza.

Fuente: elaboracidn propia.
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Nos permite observar que en la pregunta N° 11, En el centro de trabajo existe
un clima de respeto y confianza en el total de encuestados, el 50.00 % afirma
gue estan de acuerdo que si existe un clima de respeto y confianza; Pero un
23.33% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 16.67% Totalmente de acuerdo, que
si existe un clima de respeto y confianza, mientras que un 10.00% en

desacuerdo.

P12. En la Municipalidad les brindan reconocimiento orientada a la

satisfaccion laboral.

En la Municipalidad les brindan re(;r:r?cl)?:iﬁiento orientada a la satisfaccion
laboral.
Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 3 10.00
En Desacuerdo 7 23.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30.00
De acuerdo 12 36.67
Total 31 100
Fuente: Elaboracion propia
36.67%
0.40
035 - 30.00%
0.30 - 23.33%
0.25 A
0.20 -
015 - 10.00%
0.10 A
0.05 A
0.00 T T T T
Totalmente en En Desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en desacuerdo

Figura 12: En la Municipalidad les brindan reconocimiento orientada a la satisfaccion laboral.

Fuente: elaboracion propia
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Después de realizar las encuestas se observa a simple vista en la pregunta
N° 12, En la Municipalidad les brindan reconocimiento orientada a la
satisfaccion laboral. El total de encuestados, un 36.67% afirman que estan de
acuerdo que la Municipalidad les da reconocimiento orientada a la satisfaccion
laboral. Pero un 30.00% ni de acuerdo ni desacuerdo, 23.33% en desacuerdo
gue no existe reconocimiento orientada a la satisfaccion laboral y 10.00%
totalmente en desacuerdo.

P13. En la Municipalidad les otorgan compensaciones laborales segun sus
Meéritos a sus metas cumplidas.
Tabla 14
En la Municipalidad les otorgan compensaciones laborales segun sus Méritos a sus
metas cumplidas.

Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 3 10.00
En Desacuerdo 7 23.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30.00
De acuerdo 9 26.67
Totalmente de acuerdo 3 10.00
Total 31 100
Fuente: Elaboracién propia
0,
30.00% 26.67%
030 1 23.33%
0.25 -
0.20
| 0,
0.15 10.00% 10.00%
0.10 -
0.05 -
0.00 T T T T 1
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en Desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo

Figura 13: En la Municipalidad les otorgan compensaciones laborales seguin sus Méritos a sus metas
cumplidas.

Fuente: elaboracién propia.

Se demuestra de acuerdo a la pregunta N° 13, En la Municipalidad les otorgan

compensaciones laborales segun sus Méritos a sus metas cumplidas. Un 30.00%
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afirma que esta Ni de acuerdo ni en desacuerdoy un 26.67% estan de acuerdo que
se otorgan compensaciones laborales mientras un 23.33% esta en desacuerdo. Y en
un menor porcentaje en un 10% Totalmente en desacuerdo que no existe
compensacion laboral también en un 10% Totalmente de Acuerdo que si existe

compensacion laboral en la Municipalidad de Jaén.

P14. En la Municipalidad se evidencia un optimismo en el trabajo de manera
gue los Colaboradores son proactivos.

Tabla 15
En la Municipalidad se evidencia un optimismo en el trabajo de manera que los
Colaboradores son proactivos.

Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 1 3.33
En Desacuerdo 5 16.67
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30.00
De acuerdo 11 33.33
Totalmente de acuerdo 5 16.67
Total 31 100
Fuente: Elaboracion propia
33.33%
0.35 - 30.00%
0.30 -
02> 7 16.67%
0.20 - 16.67%
0.15 A
0.10 A 3.33%
0.05 - ﬂ_
0.00 T
Totalmente En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
en Desacuerdo ni en de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo

Figura 14: En la Municipalidad se evidencia un optimismo en el trabajo de manera que los
Colaboradores son proactivos.

Fuente: elaboracidn propia.

De la encuesta aplicada a los colaboradores de acuerdo a la pregunta N° 14,

En la Municipalidad se evidencia un optimismo en el trabajo que los
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Colaboradores sea proactivos Afirman los encuestados que el 33.33% que
estan de acuerdo que si se evidencia el optimismo en el trabajo, 30.00% ni
de acuerdo ni desacuerdo, totalmente de acuerdo 16.67%.y 16.67% de los
encuestados en desacuerdo, 3.33% en totalmente en desacuerdo que no se
evidencia el optimismo en el trabajo que los Colaboradores sea proactivos.

P15. Existe innovacion en la organizacion donde trabajas.

Tabla 16
Existe innovacién en la organizacién donde trabajas.
Criterio f %
En Desacuerdo 3 10.00
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23.33
De acuerdo 17 53.33
Totalmente de acuerdo 4 13.33
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

53.33%
0.60 -

0.50 A

0.40 -

23.33%
0.30 -

13.33%
0.20 A 10.00%

0.00 T T T .
En Desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 15: Existe innovacidn en la organizacion donde trabajas.

Fuente: elaboracidn propia.

De la encuesta aplicada a los colaboradores de acuerdo a la pregunta N° 15,

Existe innovacion en la organizacion donde trabajas. El 53.33% de acuerdo
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que si existe innovacion en la organizacion donde trabajas y el 23.33%

contesto ni de acuerdo ni en desacuerdo en un, 13.33% Totalmente de

acuerdo que si existe innovacion en la organizacion y un 10.00% de los

encuestados afirmaron totalmente en desacuerdo.

P16. Los colaboradores son creativos frente a un problema laboral.

Tabla 17

Los colaboradores son creativos frente a un problema laboral.

Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 1 3.33
En Desacuerdo 3 10.00
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30.00
De acuerdo 16 50.00
Totalmente de acuerdo 2 6.67
Total 31 100
Fuente: Elaboracion propia
50.00%
0.50
0.45
0.40 30.00%
0.35
0.30
0.25
g'ig 10.00%
o010 | 333% l 6.67%
0.05
0.00 T T T T f
Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo  Desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Figura 16: Los colaboradores son creativos frente a un problema laboral.

Fuente: elaboracién propia.

Nos permite observar que en la pregunta N°6 Los colaboradores son creativos

frente a un problema laboral. En el total de encuestados, el 50.00 % afirma
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que estdn de acuerdo que los colaboradores son creativos frente a un
problema laboral, Pero un 30.00% ni de acuerdo ni desacuerdo, 6.67%
Totalmente de acuerdo, que si existe decisiones resolutivas frente a los
problemas, mientras que un 10.00 % en desacuerdo y un 3.33 % totalmente
en desacuerdo que los colaboradores son conflictivos.

P17. Los colaboradores transforman sus ideas en acciones.

Tabla 18
Los colaboradores transforman sus ideas en acciones.
Criterio f %
En Desacuerdo 2 6.67
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 36.67
De acuerdo 16 50.00
Totalmente de acuerdo 2 6.67
Total 31 100

Fuente: Elaboracion propia

50.00%

0.50 ~
0.45 A 36.67%
0.40 -
0.35 A
0.30 -
0.25 A
0.20 A
0.15 -+ 6.67%

0.10 A ﬂ ﬂ
0.05 A

0.00 T T T T

En Desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

6.67%

Figura 17: Los colaboradores transforman sus ideas en acciones.
Fuente: elaboracion propia.

Se observa a simple vista en la Pregunta N° 18, Los colaboradores

transforman sus ideas en acciones. El total de encuestados, un 50.00%
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afirman que estan de acuerdo que si existen colaboradores proactivos. Pero
un 36.67% ni de acuerdo ni desacuerdo y un 6.67% Totalmente de acuerdo
que los colaboradores transforman sus ideas en acciones y un 6.67% en

desacuerdo que los colaboradores no transforman sus ideas en acciones.

P18. Los funcionarios comprenden y brindad atencion a las necesidades y
diferencias laborales

Tabla 19
Los funcionarios comprenden y brindad atencién a las necesidades y diferencias
laborales
Criterio f %
Totalmente en Desacuerdo 2 6.67
En Desacuerdo 2 6.67
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 46.67
De acuerdo 10 33.33
Totalmente de acuerdo 2 6.67
Total 31 100
Fuente: Elaboracion propia
46.67%
50.00% -
45.00% - 33.33%
40.00% -
35.00% -
30.00% -
25.00% -
20.00% -
15.00% - 6.67% 6.67% 6.67%
10.00% -
5.00% - ' '
0-00% T T T T T
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en Desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
Desacuerdo desacuerdo

Figura 18: Los funcionarios comprenden y brindad atencion a las necesidades y diferencias
laborales.
Fuente: elaboracion propia.

De la encuesta aplicada a los colaboradores de acuerdo a la pregunta N° 09.
Los funcionarios comprenden y brindad atencion a necesidades y diferencias

laborales Afirman que los encuestados en un 33.33% que si es verdad,
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46.67% ni de acuerdo ni desacuerdo, totalmente de acuerdo 6.67%
Totalmente acuerdo que los funcionarios son amables y empaticos, en un bajo
porcentaje el 6.67% totalmente en desacuerdo de los encuestados en
desacuerdoy 6.67% en desacuerdo que no se evidencia en los funcionarios
y no son amables y no se preocupan por las diferencias laborales.

Analisis de Confiabilidad de Instrumento Liderazgo transformacional

Tabla 20
Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vaélidos 31 100,0
Casos Excluidos? 0 0
Total 31 100,0
Fuente: SSps
Tabla 21

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,925 8

Fuente: ssps

Con respecto a la fiabilidad del instrumento de la variable independiente,
podemos decir que éste es confiable, dado que el Alfa de Cronbach arrojo,

925, lo que demuestra que es confiable.
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Andlisis de Confiabilidad de Instrumento Clima Organizacional

Tabla 22
Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 31 100,0
Casos Excluidos? 0 0.0
Total 31 100,0
Fuente: SSpsS
Tabla 23

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,904 10

Fuente: ssps

Con respecto a la fiabilidad del instrumento de la variable dependiente, podemos
decir que éste es confiable, dado que el Alfa de Cronbach arrojo, 904, lo que

demuestra que es confiable.

ANALISIS DE CORRELACION ENTRE VARIABLES

Tabla 24
Correlaciones

Liderazgo Clima
Transformacional Organizacional
_ Correlacién de Pearson 1 ,856™
Liderazgo ) )
) Sig. (bilateral) ,001
Transformacional
N 31 31
Correlacion de Pearson ,856™ 1
Clima Organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 31 31

Fuente: ssps

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Con respecto a la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional en el area administrativa de la municipalidad provincial
de Jaén, podemos decir que si existe una relacion significativa, dado que el

coeficiente de correlacion de Pearson arrojo ,856.

Tabla 25

Determinacion del nivel del clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de Jaén 2017

CRITERIO f %
BUENO 18 58%
REGULAR 8 26%
MALO 5 16%
TOTAL 31 100%

Fuente: cuestionario aplicado

Elaboracion propia

Figura 19
Determinacion del nivel del clima organizacional en la Municipalidad
Provincial de Jaén 2017

CLIMA ORGANIZACIONAL

58%
60% -
50% -
40% - 26%
30% - — 16%
20% -
10% -

0% T T 1
BUENO REGULAR MALO

Fuente: cuestionario aplicado. Elaboracion propia
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Interpretacion:
De acuerdo a la informacién obtenida en la presente investigacion, el nivel de
clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Jaén, es buena el 58%, es regular el 26% y mala el 16%.

Tabla 26

Determinacion del nivel del liderazgo transformacional en la
Municipalidad Provincial de Jaén 2017

CRITERIO f %

BUENO 17 51%

REGULAR 10 31%

MALO 4 13%

TOTAL 31 100%
Figura 20

Determinacion del nivel liderazgo transformacional en la Municipalidad
Provincial de Jaén 201

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
60% - 51%
50% -
0% - i
30% -
13%
20% -
10% -
0% ; : :
BUENO REGULAR MALO

Fuente: cuestionario aplicado. Elaboracion propia
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Interpretacion:
De acuerdo a la informacion obtenida en la presente investigacion, el nivel del
liderazgo transformacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Jaén, es bueno el 51%, es regular el 31% y mala el 13%.

73



CAPITULO V: DISCUSION

74



Discusion de resultados

Referente al grado de relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional de los colaboradores de la municipalidad provincial de Jaén,
se determind una correlacion de 0.856. La Tabla 24 muestra la correlacion
entre las dos variables de estudio.

Carvajal, Centeno, Watson, Martinez y Sanz (2011) indican que estos
coeficientes deben alcanzar puntuaciones por encima de 0,5 y se recomienda
llegar a 0,7 para que sean consistentes. Se refiere a que las variables se
relacionan respectivamente. De acuerdo a los datos obtenidos de las variables
estudiadas y contrastados con las teorias correspondientes de cada
dimensién, se ha determinado que existe relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, por lo tanto se acepta la hipotesis de trabajo
(H1) y rechazamos la hipétesis nula (HO).

Variable “clima organizacional”

Lizano (2014) sostiene que “El clima organizacional considerado como el
ambiente propio de la organizacion producido y percibido por el individuo de
acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo” (p.26)

“Segun esta definicion, el clima organizacional tiene elementos que
caracterizan a la organizacién formal e informal, que al ser percibidos por el
individuo determinan su comportamiento en actitudes reflejadas en sus

niveles de motivacion” (Lizano, 2014, p.26).

Con respecto a la dimension 1 valores: se pudo determinar que los

funcionarios estan de mayormente de acuerdo con un 73.33% de que el trato
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es respetuoso en su institucion, respaldado por un 3.33% que manifiesta estar
totalmente de acuerdo, seguidos de un 10% en desacuerdo y un 13.33% que
ni esta de acuerdo ni en desacuerdo. Asimismo un 40% de los encuestados
manifiestan que sus compaferos son sinceros Yy colaboradores, respaldado
de un 13.33% que esta totalmente de acuerdo, seguido muy de cerca de un
33.33% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, y finalmente se muestra

un 10% que esta en desacuerdo y un 3.33% que esta en total desacuerdo.

Con respecto a la dimension 2 Comunicacion: se identificé que el 53.33% esta
de acuerdo de que la comunicacion es clara entre ellos, confirmado por un
10% que esté totalmente de acuerdo, seguido de un 20% que no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, finalmente un 13.33% esta en desacuerdo seguido
de un 3.33% que esta totalmente en desacuerdo. Asimismo con un 56.67%
estd de acuerdo y manifiesta la comunicacion es precisa para lograr los
objetivos, sumandose un 6.67% que esta totalmente de acuerdo, seguido de
20% que no estéa ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 10% esta en desacuerdo

y 6.67% esta en total desacuerdo.

Con respecto a la dimensién 3 Motivacion: aqui la situacion es preocupante
debido a que un 43.33% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo de que los
funcionarios cumplen con entusiasmo sus labores, seguido de un 23.33% que
estd de acuerdo, el 16.67% totalmente de acuerdo y finalizando un 13.33%
que no esta de acuerdo, con un 3.33% que esta totalmente en desacuerdo.
Asimismo es preocupante que solo un 36.67% esta de acuerdo de que se
brindan capacitaciones, seguido de un 23.33% que esta en desacuerdo, un
16.67% esta totalmente de acuerdo, un 16.67% no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, finalmente con un 6.67% que esta totalmente en desacuerdo.
También se determin6 que el 50% esta de acuerdo con la pregunta si se
sienten identificados con su institucién, seguido del 23,33% que no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, con 13.33% esta totalmente de acuerdo, finamente

un 13.33% esta en desacuerdo.
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Con respeto a la dimensién 4 trabajo en equipo: se determind que un 50%
esta de acuerdo de que el los trabajadores colaboran cuando se les necesita,
seguido de un 26.67% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, con
13.33% que estéa totalmente de acuerdo y de un 10% que esta en desacuerdo.
Asimismo un 43.33% est& de acuerdo de que los funcionarios ayudan a los
trabajadores a superar sus errores, seguido muy de cerca de un 33.33% que
no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, con un 16.67% que esta en
desacuerdo y un 6.67% que esta totalmente en desacuerdo. También se
conocio que un 46.67% esta de acuerdo de que los colaboradores se integran
para solucionar problemas laborales, seguido de un 26.67% que no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, con un 16.67% que no esta de acuerdo y un 10%

gue esta totalmente de acuerdo.
Variable “Liderazgo Transformacional”

Bass y Riggio (2009) indica que “El liderazgo transformacional se ha
convertido en un tema muy popular en la literatura reciente sobre el liderazgo
organizacional, en parte gracias a los resultados que, en general, proporciona

en los distintos niveles (individual, grupal u organizacional)” (p.33).

Con respecto a la dimensién 5 influencia idealizada: se identificé que un 50%
estd de acuerdo sobre si existe respeto y confianza, seguido de un 23.33%
gque no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, con un 16.67% que esta
totalmente de acuerdo y un 10% que esta en desacuerdo, aqui solo se debe

reforzar este clima de respeto y confianza.

Con respecto a la dimensién 6 Motivacion Inspiracional: se aprecia que el
36.67% esta de acuerdo con que la municipalidad les brinda reconocimiento,
seguido de un 30% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, con un
23.33% que esta en desacuerdo y un 10% que estéa en total desacuerdo, como
se puede ver se manifiesta que los trabajadores no estan en su mayoria de
acuerdo con esta interrogante. Asimismo con respecto si se les otorga

compensaciones laborales, un preocupante 30% no esta ni de acuerdo ni en
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desacuerdo seguido de cerca de un 26.67% esta de acuerdo, con 23.33%
estd en desacuerdo, el 10% en total desacuerdo y un 10% esta en total
acuerdo. También se observo que un 33.33% esta de acuerdo con que se
evidencia optimismo, reflejdndose en el pro activismo de los trabajadores,
seguido de un 30% que no esti ni de acuerdo ni en desacuerdo, con un
16.67% que esta desacuerdo, 16.67% totalmente de acuerdo y un 3.33%

totalmente en desacuerdo.

Con respecto a la dimensién 7 Estimulacion intelectual: se identificd6 que un
53.33% esta de acuerdo en que existe innovacion, seguido de un 23.33% que
no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, con un 13.33% que esta totalmente
de acuerdo y un 10% que esta en desacuerdo. Asimismo se aprecia que un
50% de los encuestados manifiestan estar de acuerdo con la pregunta si los
colaboradores son creativos frente a un problema, seguido de un 30% que no
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10% no esta de acuerdo, el 6.67%
esta totalmente de acuerdo y un 3.33% que esta en total desacuerdo. También
se observé que un 50% esta de acuerdo con la pregunta si los colaboradores
transforman sus ideas en acciones, seguido de un 36.67% que no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 6.67% esta en desacuerdo y el 6.67% esta en

total de acuerdo.

Con respecto a la dimensién 8 consideracion individualizada: se determiné
que el 46.67% no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre la pregunta si
los funcionarios comprenden y brindan atencién a la necesidades y diferencias
laborales, seguido de un 33.33% que esta de acuerdo, y finalmente con 6.67%
gue esta de en desacuerdo, totalmente en desacuerdo, totalmente de acuerdo

respectivamente.
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Conclusiones

OEL1: Identificar el nivel del clima organizacional de la Municipalidad Provincial
de Jaén — 2017.

Segun la informacion recogida en la investigacion se ha determinado que el
nivel de clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén, es buena el 58%, es regular el 26% y mala el 16%.

OE2: Identificar el nivel del liderazgo transformacional de la Municipalidad

Provincial de Jaén — 2017.

Segun la informacion obtenida en la investigacién se ha determinado que el
nivel del liderazgo transformacional de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén, es bueno el 51%, es regular el 31% y mala el 13%.

OES3: Determinar la relacion entre Liderazgo Transformacional y Clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Jaén — 2017.

Se ha determinado que si existe relacion entre el liderazgo transformacional y
el clima organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Jaén, por tanto se acepta la hipétesis de trabajo (H1) y rechazamos la

hipotesis nula (HO).
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Recomendaciones

1. La gerencia de la municipalidad provincial de Jaén, debe solicitar al area
de recursos humanos un plan de mejora sobre motivacion y trabajo en
equipo de manera que se refuerce de esta manera fortalecer el clima

organizacional.

2. Que, el area de recursos humanos de la organizacion, disefie y ejecute
cursos o talleres tedrico-practicos a los colaboradores para fortalecer
capacidades comunicativas con el fin de promover el desarrollo, estabilidad

y las relaciones adecuadas.

3. Difundir mediante charlas informativas a los gerentes, sub gerentes y jefes
de area de la municipalidad de Jaén la importancia de tener un buen
liderazgo transformacional, con la finalidad de comprender e identificar los
factores que influyen en este, asi informar que con la ayuda del mismo

mejoraran los procesos y el clima organizacional de la institucion.

4. Continuar en la labor investigativa con disefio aplicativo, que contribuya
tanto a la explicacion causal de las variables de estudio y disminuya la

incidencia en el clima organizacional.
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ANEXO 01
CUESTIONARIO MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado Sefior (a): Le agradecemos anticipadamente por su participacion,
dar su opinion sobre la Municipalidad para el trabajo de investigacion titulado:
“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DE LA PROVINCIA DE JAEN,
2017”. Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial. Responda
las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

1. Totalmente en desacuerdo

2. En Desacuerdo

3. Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo
4. De Acuerdo

5. Totalmente de Acuerdo

N° INDICE 112|3|4]5

1 Los Funcionarios de esta institucion son
respetuosos en su trato

2 Los Funcionarios son sinceros con sus
compairieros y colaboradores

3 La comunicacién entre colaboradores es
clara.

4 La comunicacion en los colaboradores es
precisa para lograr los objetivos

5 Los funcionarios cumplen con entusiasmo
sus actividades laborales.

6 El alcalde y funcionarios brinda
capacitaciones de capital humano

7 Los trabajadores de esta institucion se
muestran muy identificados con ella.

8 Los trabajadores siempre colaboran
cuando se les necesita.

9 Los funcionarios ayudan a los trabajadores
a superar sus errores.

10 Los colaboradores se integran para
solucionar los problemas laborales.
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ANEXO 02
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Estimado Sefior (a): Le agradecemos anticipadamente por su participacion,
dar su opinion sobre la Municipalidad para el trabajo de investigacion titulado:
“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DE LA PROVINCIA DE JAEN,
2017”. Por favor no escriba su nombre, es anonimo y confidencial. Responda
las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

1. Totalmente en desacuerdo

2. En Desacuerdo

3. Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo
4. De Acuerdo

5. Totalmente de Acuerdo

N° INDICE 112(3(4|5
1 En el centro de trabajo existe un clima de
respeto y confianza.
2 En la Municipalidad les brindan
reconocimiento orientada a la satisfaccién
laboral.
3 En la Municipalidad les otorgan

compensaciones laborales segun sus
Méritos a sus metas cumplidas.

4 En la Municipalidad se evidencia un
optimismo en el trabajo que los
Colaboradores sea proactivos.

5 Existe innovacion en la organizacion donde
trabajas.

6 Los colaboradores son creativos frente a
un problema laboral.

7 Los colaboradores transforman sus ideas
en acciones.

8 Los funcionarios comprenden y brindad
atencion a necesidades y Diferencias
laborales.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del experto H

l. DATOS GENERALES
19
1.2 Grado académico:
13

14

Cargo e institucion donde labora:

Titulo de la Investigacion: . Jaosen:
Q:\oux)m Co;\\ s\

GEag

1.5 Autor del instrumento: ...:
1.6 Mencion: ........... AortT
1.7 Nombre del instrumento CU
T CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno B’::zo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. =
Estd expresado en conductas
% RETR observables. X
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologia, 5%
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. =
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA o -
Adecuado para valorar aspectos del i
6. INTENCIONALIDAD astido, /(
Basados en aspectos Teoricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
3. COHERENCIA Eptre i los |nq|ces. indicadores,
dimensiones y variables. )(
La estrategia responde al propésito del
9. METODOLOGIA Saidio. X
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccién de teorias. 7(
SUB TOTAL 0-20 |60
TOTAL

VALORACION CUANTITATIVA (Tot% x0.20): ...... 2%

VALORACION CUALITATIVA: ..

OPINION DE APLICABILIDAD: ...... .13
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ENCUESTA DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

iTEM

EVALUACION

SI

NO

SUGERENCIAS

1. ¢Los Funcionarios de esta institucion son
respetuosos en su trato?

2. ¢Los Funcionarios son sinceros con sus companeros y
colaboradores?

3. ¢Lacomunicacion entre colaboradores es clara?

4. ;Lacomunicacion en los colaboradores es precisa
para lograr los objetivos?

5. ¢Los funcionarios cumplen con entusiasmo sus
actividades laborales?

6. ¢Elalcaldey funcionarios brinda capacitaciones al capital
humano?

7. ¢Los trabajadores de esta institucion se muestran muy
identificados con ella?

8. ¢Los trabajadores siempre colaboran cuando se les
necesita?

9. ¢Los funcionarios ayudan a los trabajadores a
superar sus errores?

10. ¢Los colaboradores se integran para solucionar los
problemas laborales?

b > T [ (B > SR B Sl ¢

PROMEDIO OBTENIDO

OBSERVACIONES
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ENCUESTA DE LA SEGUNDA VARIABLE: LIDERAZGO TRASFORMACIONAL

ITEM EVALUACION
Sl | NO SUGERENCIAS
11 ¢En el centro de trabajo existe un clima de
respeto y confianza? X

12 ¢En la Municipalidad a los colaboradores les brindan
reconocimiento orientada a la satisfaccion laboral? K

13 ¢En la Municipalidad a los colaboradores les otorgan
compensaciones laborales seglin sus Méritos a sus metas

cumplidas? *
14 ;En la Municipalidad se evidencia un optimismo en el
trabajo que los Colaboradores sean proactivos? A
16 ¢Existe innovacion en la organizacion donde
trabajas? X
16 ¢ Los colaboradores son creativos frente a un
problema laboral? X
17 ¢Los colaboradores transforman sus ideas en
acciones? N
A
18 ¢Los funcionarios comprenden y brindad atencion a|
necesidades y Diferencias laborales? X
PROMEDIO OBTENIDO
OBSERVACIONES
Tas
ECONO
CELAM K° 353

Firma y post firma de experto
DNI: /6?8254?
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1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. /

2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas /
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y /
tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. /

5 SUFICIENCIA Co_mprende los aspectos de cantidad y o
calidad.

6. INTENCIONALIDAD Qgtizl;ado para valorar aspectos del /
Basados en aspectos Tedricos-

T. CONSSTENGIA Cientificos y del tema de estudio. /

8. COHERENCIA dike Ko Axieds, Wiakens, /
dimensiones y variables.

9. METODOLOGIA La es}rateg|a responde al proposito del /
estudio.
Genera nuevas pautas en la

10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias. /
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TOTAL
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ENCUESTA DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

iTEM EVALUACION
Sl | NO SUGERENCIAS
1. ¢ Los Funcionarios de esta institucion son respetuosos en
su trato? 7
2. ;Los Funcionarios son sinceros con sus compafieros y
colaboradores? /
3. ¢Lacomunicacion entre colaboradores es clara?
/
4. iLa comunicacion en los colaboradores es precisa para
lograr los objetivos? £
5. ¢Los funcionarios cumplen con entusiasmo sus
actividades laborales? 4
6. ¢4El alcalde y funcionarios brinda capacitaciones de /

capital humano?

7. ¢Los trabajadores de esta institucion se muestran muy
identificados con ella?

8. ¢Los trabajadores siempre colaboran cuando se les
necesita?

9. ¢Los funcionarios ayudan a los trabajadores a superar
sus errores?

10.¢Los colaboradores se integran para solucionar los
problemas laborales?

PROMEDIO OBTENIDO

OBSERVACIONES
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ENCUESTA DE LA SEGUNDA VARIABLE: LIDERAZGO TRASFORMACIONAL

iTEM EVALUACION
Sl | NO SUGERENCIAS
1¢En el centro de trabajo existe un clima de respeto y
confianza? /
2 jEn la Municipalidad les brindan reconocimiento orientada a
il /
la satisfaccion laboral?
3 ¢En la Municipalidad les otorgan compensaciones laborales
seguin sus Méritos a sus metas cumplidas? (
4 ; En laMunicipalidad se evidencia un optimismo en el trabajo
que los Colaboradores sea proactivos? /
5 ¢ Existe innovacion en la organizacion donde trabajas? v

6 ¢Los colaboradores son creativos frente a un problema
laboral?

7 ¢ Los colaboradores transforman sus ideas en acciones?

8¢Los funcionarios comprenden y brindad atencion a
necesidades y Diferencias laborales?
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Estda expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD cbasatias. S
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tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. ¥
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ENCUESTA DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

colaboradores?

iTEM EVALUACION
S| | NO SUGERENCIAS
1. ¢lLos Funcionarios de esta institucion son
respetuosos en su trato? /
2. ¢Los Funcionarios son sinceros con sus comparieros y /

3. ¢ Lacomunicacion entre colaboradores es clara?

4. ;Lacomunicacion en los colaboradores es precisa
para lograr los objetivos?

5. ¢los funcionarios cumplen con entusiasmo sus
actividades laborales?

6. ¢Elalcalde y funcionarios brinda capacitaciones al capital
humano?

7. ¢Los trabajadores de esta institucion se muestran muy
identificados con ella?

8. ¢Los trabajadores siempre colaboran cuando se les
necesita?

9. ¢Los funcionarios ayudan a los trabajadores a
superar sus errores?

10. ¢ Los colaboradores se integran para solucionar los
problemas laborales?

S | M T TRG o N 1S

PROMEDIO OBTENIDO
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98



ENCUESTA DE LA SEGUNDA VARIABLE: LIDERAZGO TRASFORMACIONAL

ITEM

EVALUACION

Sl | NO

SUGERENCIAS

11 ¢En el centro de trabajo existe un clima de
respeto y confianza?

12 ¢En la Municipalidad a los colaboradores les brindan
reconocimiento orientada a la satisfaccion laboral?

compensaciones laborales segn sus Méritos a sus metas
cumplidas?

13 ¢En la Municipalidad a los colaboradores les otorgan :

14 ¢ En la Municipalidad se evidencia un optimismo en el
trabajo que los Colaboradores sean proactivos?

15 ¢Existe innovacion en la organizacion donde
trabajas?

16 ;Los colaboradores son creativos frente a un
4
problema laboral?

17 ¢Los colaboradores transforman sus ideas en
acciones?

18 ¢Los funcionarios comprenden y brindad atencion a
necesidades y Diferencias laborales?

PROMEDIO OBTENIDO

OBSERVACIONES
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Liderazgo transformacional y su relacion con el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Jaén — 2017,

4 TECNICAS E .
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES INSTRUMENTOS METODOLOGIA
Objetivos Generales Hipdtesis General: | Variable - Respeto, sinceridad. TIPO: cuantitativa.
¢Existe relacion independiente: - Claridad, precision. - Cuestionario con
entre el liderazgo Determinar si el liderazgo Existe relacién entre Liderazgo - Intrinseca, extrinseca escala de Likert. | Nivel: descriptivo
transformacional y | transformacional tiene el liderazgo transformacional transcendente. correlacional
el clima relacién con el clima transformacional y - Fidelidad, solidaridad,

organizacional en la
Municipalidad
Provincial de Jaén
20172

organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Jaén —2017.

Objetivos especificos.
Determinar el nivel del
clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Jaén —2017.

Determinar el nivel del
liderazgo transformacional
en la Municipalidad
Provincial de Jaén — 2017.

Determinar la relacion entre
Liderazgo Transformacional
y Clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Jaén — 2017.

el clima
organizacional en la
Municipalidad
Provincial de Jaén —
2017.

Hipdtesis
especifico

H1: Si existe relacion
entre el liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
en la Municipalidad
Provincial de Jaén —
2017.

HO:  No  existe
relacion  entre el
modelo de liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
en la Municipalidad
Provincial de Jaén —
2017

Variable
dependiente:

Clima
organizacional

integracion.

Clima de respeto y
confianza.
Reconocimiento,
satisfaccion laboral,
compensacion. Optimismo
en el trabajo.

Innovador, creatividad y
proactivo en el trabajo.
Comprension atencioén a
necesidades y diferencias.

DISENO DE LA
INVESTIGACION:

M T

Oy

Esquema:
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ANEXO 4: EVIDENCIA FOTOGRAFICA

101



102



