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RESUMEN

La presente investigacion titulada: ““Liderazgo Directivo y Clima

Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Luis- Canete, 2023, tuvo
como objetivo general: determinar la relacion que existe entre “Liderazgo
Directivo y Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Luis-
Canete, 2023”. Los instrumentos empleados consistieron en encuestas de
escala Likert centradas en la evaluacion de liderazgo directivo y clima

organizacional. Estas encuestas se sometieron a exhaustivos andlisis de

fiabilidad y validez, que confirmaron su fiabilidad y valides.

Se utilizd la metodologia hipotética deductiva, con un enfoque
cuantitativo correlacional descriptivo béasico y un disefio descriptivo no
experimental. El estudio se dirigié a una poblacién censal de 80 trabajadores
de la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete. Para la recoleccion de
informacion se utilizé la técnica de encuesta y los instrumentos de recoleccion
de datos fueron cuestionarios, los cuales fueron minuciosamente validados por
evaluaciones de expertos y sometidos a pruebas de confiabilidad mediante el

estadistico de confiabilidad Alfa de Cronbach.

En el resultado se observa una correlacion significativa muy alta entre
liderazgo directivo y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Luis- Cafete, 2023 (rs =,944, sig = ,000 < ,05), en donde su significancia fue

<0.05, en tanto, es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis general.

Palabras claves: clima, directivo. liderazgo, organizacional.



ABSTRACT

The present research titled: “Management Leadership and
Organizational Climate in the District Municipality of San Luis-Cafiete, 2023”,
had the general objective: to determine the relationship that exists between
“‘Management Leadership and Organizational Climate in the District
Municipality of San Luis - Cafiete, 2023”. The instruments used consisted of
Likert scale surveys focused on the evaluation of managerial leadership and
organizational climate. These surveys underwent extensive reliability and

validity analysis, which confirmed their reliability and validity.

The hypothetical deductive methodology was used, with a basic
descriptive correlational quantitative approach and a non-experimental
descriptive design. The study was aimed at a census population of 80 workers
from the district municipality of San Luis-Cafiete. To collect information, the
survey technique was used and the data collection instruments were
guestionnaires, which were thoroughly validated by expert evaluations and

subjected to reliability tests using the Cronbach's Alpha reliability statistic.

The result shows a very high significant correlation between managerial
leadership and organizational climate in the District Municipality of San Luis-
Cariete, 2023 (rs = .944, sig = .000 < .05), where its significance was < 0.05,
Meanwhile, the null hypothesis is rejected and the general hypothesis is

accepted.

Keywords: climate, manager. leadership, organizational.



INTRODUCCION

El presente estudio se presenta como una mirada perspicaz a la
problemética vigente en las entidades municipales del pais, que no infunden
las expectativas de los beneficiarios porque todavia se ha instaurado un
modelo de gestién del caracter normativo; por cuanto, las decisiones que el
personal jerarquico asume para una gestion de modo eficiente, obedecen al
acatamiento de los preceptos y no se ajusta a la coyuntura y a las demandas,
petitorios o necesidades del contexto sociocultural. En esa linea descriptiva, la
gestién conducente a los procedimientos que se efectian en la administracion
estatal no llega a alcanzar los objetivos planteados, porque emergen de
decisiones improvisadas, inconsistentes y dubitativos que por su forma no
responden a las expectativas, ni muchos menos a los procesos de una
planificacion que se pretenda efectuar. El presente estudio tiene como objetivo
principal determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo (LD) y el
clima organizacional (CO) en la Municipalidad distrital (MD) de San Luis-

Canete, 2023

En esa linea descriptiva, el liderazgo directivo conducente a los
procedimientos que se efectian el clima organizacional no llega a alcanzar los
objetivos planteados, porque emergen de decisiones improvisadas,
inconsistentes y dubitativos que por su forma no responden a las expectativas,
ni muchos menos a los procesos de una planificacién que se pretenda efectuar.
Teniendo a la vista las apreciaciones, se puede asumir una postura critica,
pues por medio del analisis de los datos estadisticos establece que, las

republicas derrochan cantidades de dinero debido al déficit entre el nivel de



productividad y las horas hombre, puesto que las entidades de administracion
publica se rigen por patrones preceptivos establecidos, que se tornan como
escollos y no acceden la eficiencia, la eficacia y efectividad de la accion

administrativa a favor de los usuarios.

La investigacion se encuentra estructurada en nueve secciones
principales: en el primer capitulo, se abordd la introduccion el planteamiento
del problema. Ademas, en esta seccion se formularon tanto el problema
general como los especificos, se establecieron los objetivos, las justificaciones
y limitaciones del estudio. El segundo capitulo se centrd en el Marco Tedrico
incluyé aspectos como los antecedentes del estudio a nivel nacional e
internacional, el marco tedrico en siy la definicion de términos claves. El tercer
capitulo presenté las hipétesis, tanto las generales como las especificas de la
investigacion. El cuarto capitulo abord6 la metodologia, detallando el tipo de
investigacion, su disefio, la poblacion de estudio y las técnicas e instrumentos
utilizados para el andlisis y procesamiento de datos. El quinto capitulo contiene
los resultados del estudio, tanto descriptivos como inferenciales. En el sexto
capitulo se realizo la discusion de resultados. El séptimo capitulo contiene las
conclusiones del estudio. El octavo capitulo incluye las recomendaciones o
sugerencias para ser comunicados e implementados por la institucion. El
noveno capitulo contiene las referencias bibliograficas. Finalmente, en los
anexos se incorporan elementos como la matriz de consistencia, los
instrumentos de recoleccion de datos, la discusion de resultados, las
conclusiones y las recomendaciones, todos los cuales respondieron a las

determinaciones establecidas por el problema de investigacion.
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. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problemética

Internacionalmente. desde la misma perspectiva, el estudio realizado
por el Banco Interamericano de Desarrollo vinculado con la implementacion de
destrezas gerenciales en las entidades publicas de las republicas de
Sudamérica. Teniendo a la vista las apreciaciones, se puede asumir una
postura critica, pues por medio del analisis de los datos estadisticos establece
que, las republicas derrochan cantidades de dinero debido al déficit entre el
nivel de productividad y las horas hombre, puesto que las entidades de
administracion publica se rigen por patrones preceptivos establecidos, que se
tornan como escollos y no acceden la eficiencia, la eficacia y efectividad de la

accion administrativa a favor de los usuarios.

Por otra parte, el Banco Mundial efectué una investigacion vinculada
con el andlisis de los recursos humanos que cuentan las entidades estatales
en los estados del hemisferio latino. Investigacion que implico la accion
participativa de los gerentes del CEPLAN, caso especifico el Peri y en el que
se examino y establecio estrategias efectivas para descollar el déficit de valor
humano, con el mismo que se desenvuelve las entidades estatales, es una
realidad critica, este desencadenante se da en muchos de las republicas
latinas. Las conclusiones arribadas en el informe aseveran que, la no
existencia de una politica de estado encaminado al despliegue de las
competencias y las destrezas de la clase rabajadora, y en muchas de las
republicas solamente se formalizaron entidades como el Servir, en Perq,

orientado a fiscalizar, controlar y supervisar el desenvolvimiento laboral,
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puesto que este tipo de politicas fundadas de manera burocratica no favorece,
no contribuye, no ayuda a mejorar el desprendimiento integral del trabajador y

aun menos de la administracion estatal o denominada publica.

Segun el CEPLAN, (2018) la entidad considerada como escenario de
estudio se identifica, se distingue o caracteriza por la implementacion de un
modelo clima organizacional vertical, puesto que adquiere ser un egregio; es
decir, la cabeza, es normativamente el gobernador regional, el mismo que se
torna como el eje esencial por las que giran todas las decisiones por darse; la
falta de idoneidad, destreza administrativa, otras de mayor envergadura o por
diversas razones detienen todos los procesos administrativos. Se corrobor6 la
existencia de una correlacion expresa y directa entre el modo de cémo se
dirigen las entidades publicas, los niveles de productividad y la competitividad
de las entidades del estado. Por lo que quedd confirmado, la no existencia de
politicas de estimulos, despliegues de competencias y capacidades de los
servidores los que limitan el alcance de los propésitos institucionales, los que

tanto se anhelan a escalas considerativas.

En el contexto nacional, el INEI (2017) efectud un analisis situacional de
la empleabilidad en el Peru y sefiald que las falencias extralimitadas, las mas
preponderantes estan constituidas por la carencia del capital humano, que se
tilde de competente, que evidencie muestras satisfactorias a los usuarios en
las instituciones estatales. Esta investigacion confirma, que un 68% de
servidores gue se desenvuelven en las entidades del Estado no acceden hacia
una oportunidad de crecimiento asistencial, muchas veces muestran una

actitud fastidiosa para desplegar sus competencias profesionales. En cuanto a
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la dinamica de los tramites administrativos; es decir, los procedimientos
administrativos no se movilizan y no acceden a conseguir las metas predichas
porque la no existencia de capacidad para tomar decisiones merma todo
procedimiento formal, puesto que es fundamental que se efectien otros
modelos gerenciales que accedan a maximizarse los recursos humanos y
materiales para evidenciar resultados cada vez mas alentadores vy

encomiables.

Las problematicas asentadas dieron raices en nuestra republica, el
burocratismo excesivo y la ineficiencia generalizada en los servicios e
incapacidad para la toma oportuna y decisoria caracterizan a las entidades
publicas, y no es de extrafiar que la réplica cunde en otros niveles guiados por
el mismo modelo anacroénico; por lo que, sin error a equivocaciones, no se

exenta en los servidores estatales de una institucién publica de cafiete.

Por lo expuesto, el problema general se manifiesta con la siguiente
estructura.
1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Como el liderazgo del director (LD se relaciona con el clima
organizacional (CO) en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete
20237

1.2.2. Problemas especificos

PE1: (COmo se relaciona autoconocimiento de si mismo con el

clima organizacional en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete?
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PE2: ¢ Como se relaciona orientacién a soluciones con el clima

organizacional en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete?

PE3: ¢Como se relaciona empoderando a otros con el clima

organizacional en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete?

PE4: ¢ Como se relaciona ciudadano del ambiente con el clima
organizacional en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete?
1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Establecer la relaciéon que existe entre el LD con el CO en la
municipalidad distrital de San Luis- Cafiete 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

OEL: Establecer la relacion que existe entre autoconocimiento de
si mismo con el clima organizacional en la municipalidad distrital de San

Luis- Cafnete

OEZ2: Establecer la relacion que existe entre orientacion a
soluciones con el clima organizacional en la municipalidad distrital de San

Luis- Cafnete

OES: Establecer la relacion que existe entre empoderando a otros
con el clima organizacional en la municipalidad distrital de San Luis-

Cariete

OE4: Establecer la relacion que existe entre ciudadano del
ambiente con el clima organizacional en la municipalidad distrital de San

Luis- Canete
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1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica

La justificacion a nivel teorico considera, que los resultados a los
que se arribaron incrementaran el cuerpo de conocimientos sobre las
dos variables de estudio, ademas las conclusiones deben generar
nuevas hipotesis de investigacion las mismas que serviran para seguir
realizando indagaciones sobre el eje tematico abordado. La importancia
de las teorias relacionadas con las variables de estudio, las cuales nos
permiten abordar sus fundamentos tedricos y entender como
contribuyen a los hallazgos necesarios tanto en la operacionalizacion
de las variables como en la obtencién de informacion que apoye el logro
de los objetivos establecidos.

1.4.2. Justificacién préctica

El estudio permitira analizar que las variables de estudio, las
predictivas como inciden en la variable explicativa, a fin de establecer
correlaciones causales, que le dan el sustento cientifico y social.

1.4.3. Justificacién metodolégica

El método empleado para conseguir que los objetivos
planteados se cumplan, parte en determinar el tipo de investigacion, su
disefio, los niveles de medicion ordinal y la técnica estadistica a utilizar
para el contraste de hipodtesis es regresion ordinal, que permitan darle

la relevancia cientifica necesaria al presente estudio.
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1.5. Limitacion de la investigacion

1.5.1. Limitacién teérica

El presente trabajo se ha desarrollado desde el limitante de las
ciencias administrativas, en lo relacionado a los recursos humanos con
énfasis en liderazgo y clima organizacional en la municipalidad. En ese
sentido se ha tomado en cuenta informacion actualizada en las Ciencias
administrativas en cuanto a los Recursos Humanos. Han sido muy
escasos los estudios similares que se hayan publicado en la region Lima
y en el pais basicamente por haberse realizado en un escenario pos
pandemia Covid - 19.

1.5.2. Limitacién temporal

El desarrollo de la tesis tuvo una duracion de un semestre, en el
afio 2023 y comprendié desde la planificacion hasta la publicacion de la
misma. Se evidencio poco tiempo para poder aplicar la encuesta.

1.5.3. Limitacion espacial

El ambito geografico como limitante espacial nos permitio elegir
el lugar de desarrollo de la investigacion, en este caso el estudio se

realizé en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Gonzalez (2018) Sustenta la tesis titulada: “Liderazgo del
personal directivo de los centros de salud en la gestion de conflictos
organizacionales”, en la Universidad del Zulia; La lectura permite
deducir, que es una investigacién basica, descriptiva y para el acopio
de datos empled la técnica de analisis documental la elaboracion del
marco teorico. En ese sentido, las politicas publicas constituyen el
elemento central de desarrollo mundial, su conceptualizacion implica
comprensién, entendimiento como planes y acciones disefiados y
gestionados por el Estado por medio de un gobierno y de una
administracion estatal para la satisfaccion de necesidades prioritarias
de una sociedad. Se encontré una asociacion rs= 0, 683 entre liderazgo
directivo y gestion de conflictos. Todo bien comunitario es su razén de
ser y como tal sus metas son la satisfaccion de la sociedad y el
consentimiento ciudadano. Asi Cortes (2017) cita a Graglia (2012) quien
asevera que las politicas publicas son herramientas del Estado al
servicio de la sociedad y tienen dos implicancias definidas: el Estado
como actor fundamental y decisorio y la sociedad como la primera linea
destinataria, que en definitiva son protagonistas del desarrollo social. La
investigadora concluye: las guias vinculadas a las politicas publicas
incardinadas al despliegue y desarrollo humano, efectian un especial

enfasis en la praxis educativa como eje de desarrollo y se han
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determinado el potencial de la afiliacion de las TIC en el area
educacional. Eso supone una dinamica, evolucion y cambio radical con
respecto a la escuela pretérita; por lo tanto, el fomento de una nueva
actitud y responsabilidad deontoldgica e investigativa hasta alcanzar a
un salén en la que el profesor disefie actividades que potencien
aprendizajes efectivos y los educandos asuman el rol como generador
de conocimientos y dé soluciones a problemas de diversa indole
educativa orientado bajo la linea colaborativa, en su generalidad, de la

realidad en la que habitan.

Camino (2020) se proyect6 un estudio doctoral cuyo objetivo es
establecer que la gestién administrativa para una unidad administrativa
deontoldgica de la Universidad Central del Ecuador. Caracteristicas
metodoldgicas, tipo descriptivo, cuantitativo, y para acopiar los datos
empled las técnicas de encuesta y observacion directa. Sus resultados
indicaron, que el diagnostico situacional efectuado determind 4
aspectos esenciales para obtener una gestibon administrativa
consistente, eficaz, emergente, y pone de manifiesto: identificar,
describir la secuencia, efectuar un monitoreo y controlar las respuestas
cuantitativas de las fases establecidas. En relacion a dicho resultado,
partiendo de un modelo planteado, considerando diagramas de flujo y
la implementaciéon de un plan de mejora continua accedera al logro
fijado de los objetivos de modo descollante. Asi se muestra, el 83% de
los investigados desconocian la Mision y Vision de la facultad, el 67%

reportaron desconocimiento del manual de funciones y procedimientos,
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el 83% de los investigados afirmaron que, sus roles se asocian con el
reglamento interno, solo el 50% expresaron estar al tanto de la
estructura organica de la respectiva area, el 67%, afirmaron el
incumplimiento con lo programado en el POI, el 83% consintio que, la
evaluacion de desempefio se efectia sin enlazar el POl y el 83%
confes6 que es imperceptible una guia para efectuar las acciones de

administrativas

Carrién y Smith (2020) Sustenta la tesis: “Analisis del Liderazgo
directivo basado en el modelo de las cuatro inteligencias, aplicado al
personal médico en un centro médico.”, en la Universidad de Oriente
para obtener el Titulo de Licenciado en medicina. Este estudio esta
enmarcado dentro de 46 administrativos que laboran tanto directivo,
docentes, personal administrativo y de servicios, en sus conclusiones
manifiesta: se evidencia una correlacion rs = 0, 634 entre
autoconocimiento de si mismo y cuatro inteligencias, se puede observar
que el método de las cuatro inteligencias (basado en el 8vo habito de la
gente altamente efectiva) no prevalece en su estilo de liderazgo. Sin
embargo, tienen condiciones para desarrollarlos”. Puesto que existen
elementos que permiten llegar a esta conclusion; como son la buena
practica nutricional y realizacion de ejercicios en algunos de ellos; la
autodisciplina y el ser proactivo en algunos médicos. De igual forma los

establecimientos de prioridades y valores en el plano laboral”.

Urbina (2019) Sustenta la tesis: “Liderazgo del director en la

cultura organizacional en el centro médico “Nazaret™, en la Universidad
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Rafael Urdaneta Trabaja con 33 docentes que laboran tanto en una
universidad, en sus conclusiones manifiesta: una relacion rs = 0,598
entre orientacion a soluciones en la cultura organizacional, se encuentra
estructurado basado en los principios de la pedagogia manyanetiana en
director, coordinaciones, donde cada docente es conocedor de la mision
institucional, pero esté ligeramente identificado con la misma, se trabaja
mas por necesidad que por convencimiento de la dimension cristiana
del hombre. Ademés, la planificacion dentro de la estructura
organizacional responde mas a otras situaciones que hay
correspondencia entre la vivencia de valores cristianos y la actividad
académica. gener6 un plan de modelo administrativo; dadas las
caracteristicas tuvo como sustento la investigacion aplicada, bajo la
orientacién de una indagacion descriptiva, estudio no experimental y de
corte transversal. Una vez aplicado los instrumentos de acopio de datos,
se evidencié que, el 59% no distinguié un servicio adecuado que
efectian los trabajadores, sindicando que los mencionados eran
incompetentes para una atencién encomiable y digna. Dado los dados
se concluye que, los colaboradores de la institucion no concebian
mostrarse satisfechos en sus labores cotidianas debido a la no
existencia de un clima laboral adecuado en su jurisdiccion de labor; esto
se manifiesta en la muestra de disconformidad de los todos los clientes
y/o usuarios en general. en sus conclusiones manifiesta: una relacién rs
= 0,598 entre orientacion a soluciones en la cultura organizacional, se

encuentra estructurado basado en los principios de la pedagogia
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manyanetiana en director, coordinaciones, donde cada docente es
conocedor de la mision institucional, pero esta ligeramente identificado
con la misma, se trabaja mas por necesidad que por convencimiento de
la dimension cristiana del hombre. Ademas, la planificacién dentro de la
estructura organizacional responde mas a otras situaciones que a la
mision y vision institucional; por lo tanto, no hay correspondencia entre

la vivencia de valores cristianos y la actividad académica.

Doria et al. (2023) sustentaron su investigacion: “Clima laboral y
su influencia en las habilidades de los directivos, Maule, Chile”. El
objetivo general fue describir el clima laboral y su influencia en las
habilidades de los directivos, Maule, Chile. Para llevar a cabo este
estudio, se disefi6 un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y
correlacional para el cual se seleccioné una muestra representativa de
80 directivos de diversas organizaciones en la region del Maule.
Ademas, se recurrid a la tipologia documental-bibliografica, lo que
permite establecer el andlisis del objeto de estudio, y describir el tema
abordado. Se utiliz6 un cuestionario previamente validado por 5
expertos. En cuanto los hallazgos, se concluyé que, el estudio
proporciona evidencia de la influencia positiva del clima laboral en las
habilidades de los directivos en la region del Maule, con un coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de 0,865 y significancia de < 0.05, lo
que permite afirmar que un ambiente laboral favorable esta asociado

con un mayor desarrollo de habilidades de liderazgo y gestion.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Salazar (2019). Sustenta la tesis titulada: “Clima organizacional
Y gestion del personal directivo del Centro de Salud, Rosa Agustina
Donayre de Morey-lquitos, 2009”, en la UNMSM; la metodologia que se
utilizé fue cuantitativa, y el disefio de investigacion descriptiva - no
experimental, para su cometido gener6 un plan de modelo
administrativo; dadas las caracteristicas tuvo como sustento la
investigacion aplicada, bajo la orientacion de una indagacion
descriptiva, estudio no experimental y de corte transversal. Una vez
aplicado los instrumentos de acopio de datos, se evidencié que, el 59%
no distinguié un servicio adecuado que efectdan los trabajadores,
sindicando que los mencionados eran incompetentes para una atencion
encomiable y digna. Dado los dados se concluye que, los colaboradores
de la institucion no concebian mostrarse satisfechos en sus labores
cotidianas debido a la no existencia de un clima laboral adecuado en su
jurisdiccién de labor; esto se manifiesta en la muestra de disconformidad
de los todos los clientes y/o usuarios en general, del personal directivo

en el CM es malo.

Ccora et al. (2018) sustenta la tesis titulada: “Influencia del estilo
de Direccion y la capacidad de Liderazgo en la calidad del servicio en el
CM; su investigacion es descriptiva, con encuestas y la aplicacion de
listas de cotejo. La muestra estuvo conformada por los directores del
CM Republica de Chile, en sus conclusiones senala: Primero: “El

gerente del CM debe desempefiarse como un verdadero lider,
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desarrollando especialmente la empatia asi como tiene la obligacién de
ensefiar a sus subordinados a ser lideres para mejorar la calidad
asistencial que brinda su CM, "SEGUNDO: “Con el conocimiento de los
Estilos de Direccion se ha logrado que los directores reflexionen sobre
la conduccion que elevan el CM. y la forma en que influye en el resultado
de la calidad asistencial’. Se encontré una asociacion rs = 0, 681 entre

cuidado del ambiente y calidad del servicio.

Pacheco (2022) emprendié un estudio doctoral y establecié el
objetivo principal determinar si la gestion administrativa se relaciona con
el proceso de elaboracion de los instrumentos de gestion en la entidad
con poblacién conformada por 32 educadores; a quienes por medio del
cuestionario se efectu6 la obtencion de las informaciones. Los
resultados indican que, el 65.63%, muestran desconocimiento sobre los
instrumentos de gestién, puesto que los documentos técnico -
pedagdgicos fueron elaborados por personas indicadas de manera
privada, ni mucho menos se socializa a la comunidad universitaria; por
lo tanto, no se tiene proyectado hacia un futuro promisorio; asi también,
no hay compromiso de los servidores con relacion a los proyectos y
metas de la institucion. La tesis concluye, el modelo de gestion
administrativa fundado sobre la doctrina de la Teoria de aprendizaje
significativo de David Ausubel, cuyas categorias esenciales en los
asuntos educaciones son entera responsabilidad institucional: ser,

saber, saber hacer, seran importantisimos para la contribucion global y
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para que los educadores sistematicen sus saberes previos, a partir de

un trabajo fecundo se han de elaborar los instrumentos de gestion.

Trigoso (2022) en su estudio doctoral se plante6 el objetivo
principal disefiar un modelo de gestion administrativa que permita el
fortalecimiento de la calidad del servicio de futuros profesionales
zootecnistas de la Universidad de Chachapoyas. Incardina con el tipo
de investigacion basica, disefio correlacional, muestra conformada por
81 estudiantes. Los resultados indicaron que, existe cierto nivel de
proporcionalidad entre la gestion administrativa y la calidad del servicio,
pues el valor fue de 0.688 y el valor de sigma de 0.000, que permitié la
aceptabilidad de la hip6tesis de trabajo. La tesis concluye del siguiente
modo, la propuesta de compensacion se estructuré en estrategias bien
expresas: creacion de un programa de cancelacién eficiente, programas
de medicibn de evaluacion interna, manual de organizacion y
elaboracion de un software para el establecimiento de canales de
comunicacién y gestién, que permitan una satisfacciébn y mejora de

servicio educativo.

Calcina (2018), realizaron un estudio en Huancavelica con el fin
de determinar la relacion de clima organizacional y la satisfaccion
laboral Sus resultados indicaron, que el diagndstico situacional
efectuado determiné 4 aspectos esenciales para obtener una gestion
administrativa consistente, eficaz, emergente, y pone de manifiesto:
identificar, describir la secuencia, efectuar un monitoreo y controlar las

respuestas cuantitativas de las fases establecidas. En relacion a dicho
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resultado, partiendo de un modelo planteado, considerando diagramas
de flujo y la implementacién de un plan de mejora continua accedera al
logro fijado de los objetivos de modo descollante. Asi se muestra, el
83% de los investigados desconocian la Misién y Vision de la facultad,
el 67% reportaron desconocimiento del manual de funciones y
procedimientos, el 83% de los investigados afirmaron que, sus roles se
asocian con el reglamento interno, solo el 50% expresaron estar al tanto
de la estructura organica de la respectiva area, el 67%, afirmaron el
incumplimiento con lo programado en el POI, el 83% consintio que, la
evaluacion de desempefio se efectia sin enlazar el POl y el 83%
confes6 que es imperceptible una guia para efectuar las acciones de
administrativas.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Definicién de Liderazgo

En general, el liderazgo se define como un proceso social que
implica influir y motivar a las acciones de los demas, Dickmann &
Stanford (2002). El liderazgo es un proceso de interaccion entre las
personas con los lideres siendo éstos los agentes de cambio que llevan
a cabo los procesos y aplican sus conocimientos y habilidades
(Northouse (2007). Los lideres se denominan a menudo aquellos
individuos que tienen la capacidad de pensar por si mismos, a
comunicar sus pensamientos y sentimientos y ayuda a otros a entender
y actuar sobre sus propios pensamientos, sentimientos y creencias

(Halloran & Benton (1987); Fertman & Van Linden (1998); Wallace,
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Foster, y Da Costa (23). Sin embargo, dado que el liderazgo es un
fendbmeno social complejo, los esfuerzos para entender el liderazgo y
como se desarrolla han dado lugar a una amplia variedad de
conceptualizaciones y marcos teodricos (McCauley, Drath, Palus,
O'Connor & Baker (2006). Las teorias revisado continuacién no agotan
la lista de perspectivas teoricas sobre liderazgo, pero se cree que
algunos de los / las teorias mas estrechamente vinculadas pertinentes

a este estudio.

Birch (2001), sefala: El liderazgo es dar sentido a la vida laboral
de los demas. Y eso significa que debes vivir tu vida de manera que sea
expresion de ese sentido. Tus valores como lider, tus acciones como
lider, hasta tus pensamientos como lider se van a filtrar a tu
organizacién. Es algo asi como lo que dijo Gandhi: debes “ser el cambio
que quieres generar. (p. 19)

2.2.2. Liderazgo directivo

Gago (2006), sefiala que el director cumple un papel importante
porque debe ser el motor que gestione todas las actividades en mejora
de la institucion que dirige, y para ello debe contar con las cualidades
necesarias, ya sean profesionales y personales.

2.2.3. Desarrollo de Habilidades

La teoria de desarrollo de habilidades considera que el liderazgo
no como caracteristicas innatas, pero si como las habilidades que se
pueden aprender y desarrollarse Northouse (2007). Ademas, la teoria

habilidades es similar a los modelos de comportamiento, ya que ambos
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reconocen que el liderazgo se puede aprender; sin embargo, es distinta
puesto que se centra en las caracteristicas subyacentes o latentes
relacionadas con el comportamiento en contraste con el propio

comportamiento en particular.

Se incluyen como habilidades latentes que han sido con
frecuencia vinculadas con el liderazgo son la autoconciencia,
autoeficacia, y las competencias intra e interpersonales, incluyendo la
inteligencia emocional Conner y Strobel(2007) Méas modelos de
habilidades contemporaneas de liderazgo también tienen en cuenta la
los atributos de las personas, como la inteligencia, tanto cognitivas y
sociales, y los factores ambientales que afectan al desarrollo y la
expresion de las habilidades de liderazgo antes mencionadas

(Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs & Fleishman (32)

Los lideres directivos se preocupan por crear un clima de
confianza entre su equipo, asegurando con ello la efectividad en su
empresa, fomentando siempre el aprendizaje y con ello un mejor
rendimiento. Es importante rescatar en este texto el papel que debe
desempeiniar el director como fuerza positiva y productiva. Sostiene al
respecto, Gersen (33) Como buenos lideres transforman los conflictos
sefala que: “Los lideres directivos incluyen entre sus deberes la
proteccion de los intereses de las personas a las que representan o de
las que son responsables en el campo profesional, fomentando el
aprendizaje que permite que mejore el rendimiento, creando un entorno

de confianza interna que permite un rendimiento 6ptimo y catalizando la
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productividad general dentro de su area de responsabilidad. Dentro de
su propio marco de referencia, el liderazgo del director es una fuerza

positiva y productiva que podemos celebrar justamente

2.2.4. Caracteristicas personales de un lider

Ser digno de confianza

Una de las caracteristicas del lider debe ser su integridad,
aguella persona que inspiran, animan y motivan no sélo a través de sus
discursos y habilidades, sino principalmente por su testimonio personal
expresado en su vida cotidiana. Al respecto sefiala Bahamondes (2010)
“Un lider eficaz debe ser una persona de buena reputacion, digna de
confianza, y para llegar a ese nivel debe tener una actitud de vida

consecuente.

Inspirar credibilidad

Urcola (2010) afirma lo siguiente: “La credibilidad es la raz6n por
la cual los lideres se ganan la confianza de sus constituyentes. Es lo
gue la gente demanda de sus lideres y de las acciones que los lideres
deben tomar para intensificar el compromiso de sus constituyentes con

la causa comun”.

Fuller (2000) hace mencién que: “Uno de los atributos del
liderazgo mas sefialados es la competencia. Para alistarse en la causa
de otro, debemos creer que es persona sabe lo que estd haciendo.

Debemos ver a esa persona como capaz y efectiva. Si dudamos de las
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habilidades del lider, lo mas seguro es que no nos alistemos en la

cruzada”.
Democratico, con amplia disposicion para delegar

Bahamondes (2010), sefiala que. “Los lideres potencian a las
personas para que éstas desarrollen iniciativas. Fomentan la
creatividad, la responsabilidad y el espiritu de equipo, para asi

multiplicar fuerzas y se reproduzcan los resultados esperados”.

Una de las cualidades del lider es que no sélo persigue el bien
de la organizacion, sino de cada uno de sus miembros. Es una persona
proactiva que promueve la participacion de todos los miembros

rescatando las habilidades de cada integrante de su empresa.

Tener una visién de cambio

Urcola (2010), afirma que: “La vision de un cambio o de una
mejora es uno de los rasgos basicos del lider, es la materia prima
principal. El origen de la visidon puede ser propio o ajeno, no importa, lo
esencial es tener un proyecto de cambio claro, simple, motivador,

estimulante y orientado al futuro”.

Los lideres se caracterizan por tener una vision de cambio, pero
ademas por ser capaces de transformar la vision en accién. La vision,
por si sola, no vale. Una de las caracteristicas del lider es su capacidad

de transformar el mundo.

Saber comunicarse claramente

29



Fuller (2005) sefala: Como lider del equipo la persona
seleccionada sera responsable de asegurarse de que todo el mundo
sepa lo que esta haciendo los demas miembros del equipo. Esto puede
exigir la capacidad de interpretar la jerga técnica de ciertos miembros
del equipo, especialmente si el equipo estd formado por personas
procedentes de diversas funciones con una amplia diversidad de
habilidades. No todo el mundo puede saber de qué esta hablando un
miembro en concreto con respecto a un area técnica. Es

responsabilidad el lider aclarar lo que se dice.

Vocacion para servir

Maestro (2009) hace alusion: “El lider tiene una buena relacién
con su gente, siente aprecio por los demas y eso se basa en su
capacidad por servir y poner los medios para que los otros se

autorrealicen, crezcan y den lo mejor de si mismos”.

Como hace mencion el autor, solo se puede liderar si hay
voluntad de servir, el lider siente la necesidad de ayudar a los demas,
sin preguntarse qué beneficio tendra a cambio. En sintesis, podemos
decir que el lider posee ciertas caracteristicas que le permite encaminar
al grupo de manera positiva en busqueda de un bien comun y que sus
seguidores se sentiran satisfechos y comprometidos con los logros

alcanzados.

Capacidad intelectual de un lider
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Aguera (2004), hace mencién: “, el lider esta obligado a rodearse
cercanamente de personas que posean el conocimiento y la capacidad
de mejorar la realidad a través de decisiones estratégicas bien
fundamentadas y a saber encausar tales talentos con los que se hace
rodear.

2.2.5. Dimensiones de Liderazgo directivo

Agliera (2004), hace mencion: a las dimensiones de del
liderazgo directivo que debe poseer muchas habilidades y destrezas,

ser competente, y dar el ejemplo.

- Dimensién 1: Autoconocimiento de si mismo. Entiende y sigue sus
valores personales, enfocandose en sus fortalezas en vez que de sus

debilidades y explora su pasion.

- Dimensién 2: Orientacibn a Soluciones. Se adapta y muestra
resiliencia, para en cara los retos, trasmitiendo positivismo para para
moverse hacia adelante ante la incertidumbre, tomando riesgos cuando

€s necesario.

- Dimension 3: Empoderamiento a Otros. Se comunica efectivamente en
distintos ambientes desarrollando y empoderando a otras personas

motivandoles para para lograr mayores propositos.

- Dimension 4: Ciudadano del Ambiente. Cree en la habilidad de hacer
una diferencia en el ambiente, interesado en temas del ambiente y

disfruta tomar responsabilidades para mejorar el ambiente.
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2.2.6. Definicion de Clima organizacional

Likert (1968) partiendo de los elementos que poseen como
soporte, los mismos que se erijan en funcion de potencialidades
creativas de innovacion, que se incursiones en el clima organizacional
que accedan a la superacion de los debacles o desaciertos historicos
en funcién a cédmo se fue asociando nuestra economia, siempre bajo la
mirada de la productividad, se ser competitivos en esferas de mercado,
implicando de llano a considerar nuestra diversidad natural y cultural,
asi mismo el conocimiento ancestral que debieran ser favorecidos,
enriquecidos bajo un enfoque intercultural y que prime una justicia

saludable y equitativa en estos tiempos modernos (Flores, 2013).

Alves (2000) ) precisa el clima organizacional en la busqueda
permanente debe ser una exigencia humana y cultural para lograr como
alternativas, economias regionales consistentes que beneficien un
crecimiento diversificado a partir de sus recursos que debieran tener un
valor agregado reconocido y que permita el impulso de una economia
cuya peculiaridad debe ser mayoritariamente extractivista, que se erija
de conocimientos e innovacién actualizada que ayuden a los ideales de
pais, a alcanzar los propdsitos nacionales y se dé una politica
vinculante, articulada entre todos los sectores para hacer de una patria

mas auténtica en logros y aspiraciones.

Por otro lado, Flores (2013) se asocia con lo estandar del
crecimiento econémico, que permita obtener como prioridad el bienestar

y mejora de vida del poblador y cada integrante de las familias, y que la
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sociedad les brinde oportunidades para dicho cometido; sin embargo
existen escollos, barreras y situaciones que coartan ese proposito,
como la economia planetaria en la que nuestra republica esta inserta,
las peculiaridades histéricas que nos dictan las constantes

discriminaciones de magnitudes evidentes.

Litwin y Stringer (1968) precisan que es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo que son percibidas por los
empleados y que influyen en su comportamiento y motivacion, siendo
susceptible de ser medido y esta relacionado con la percepcion que los
trabajadores tienen de su entorno laboral. Asimismo, son los primeros
en determinar nueve componentes o dimensiones para medir el clima
organizacional que comprende: la estructura, la responsabilidad o
autonomia en la toma de decisiones, la recompensa recibida, el desafio
de las metas, las relaciones y la cooperacién entre sus miembros, los
estandares de productividad, el manejo del conflicto, y la identificacion

con la organizacion.

2.2.7. Dimensiones de Clima organizacional

Dimension 1: colaboracion y buen trato.

Se destaca que la colaboracién entre pares y la ayuda, apoyo y
trato agradable de los altos mandos genera un clima organizacional que
influye positivamente en la motivacion y en el comportamiento de los

funcionarios.

Dimensién 2: motivacion laboral
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Se refiere a los sistemas formales (nhormas y procedimientos)
qgue regulan el desarrollo del trabajo. Es un ordenamiento dinamico,
cambiante, que incluye un conjunto de interacciones y coordinaciones
entre los medios, los procesos y el componente humano de la

organizacion, para asegurarse que este logre sus propositos sociales.
- Dimension 3: desarrollo personal

Subraya el compromiso de los trabajadores por realizar un
trabajo eficiente y, por lo mismo, transforma esta variable en un pilar

fundamental del clima organizacional.
- Dimension 4: organizacion y desempefio

Muestra que la organizacion y planificacién de las obligaciones,
asi como la divisidn de tareas, funciones y responsabilidades, deben
coexistir con un sistema de recompensas y estimulos adecuados para

fomentar el buen desempefio.
- Dimension 5: autonomiay profesionalismo

Pone de manifiesto el valor de la libertad, la valoracion de la
autonomia y la necesidad de los funcionarios de contar con espacio y
atribuciones, por una parte, que les permitan ejercer con independencia
sus talentos y, por otra, que se reconozca el valor de la experticia.
2.3. Marco conceptual

2.3.1. Liderazgo directivo y sus dimensiones

Gago (2006), sefiala que el director cumple un papel importante

porque debe ser el motor que gestione todas las actividades en mejora
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de la institucion educativa que dirige, y para ello debe contar con las
cualidades necesarias, ya sean profesionales y personales. No

obstante, el autor propone las siguientes dimensiones:
e Dimensién 1: Autoconocimiento de si mismo.

Entiende y sigue sus valores personales, enfocandose en sus
fortalezas en vez que de sus debilidades y explora su pasion.

e Dimensién 2: Orientacién a Soluciones.

Se adapta y muestra resiliencia, para encarar los retos,
trasmitiendo positivismo para para moverse hacia adelante ante la
incertidumbre, tomando riesgos cuando es necesario

e Dimensién 3: Empoderamiento a Otros.

Se comunica efectivamente en distintos ambientes desarrollando
y empoderando a otras personas motivandoles para para lograr
mayores propoésitos.

e Dimensioén 4: Ciudadano del Ambiente.

Cree en la habilidad de hacer una diferencia en el ambiente,
interesado en temas del ambiente y disfruta tomar responsabilidades
para mejorar el ambiente.

2.3.2. Clima organizacional y sus dimensiones

Litwin y Stringer (1968) precisan que es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo que son percibidas por los
empleados y que influyen en su comportamiento y motivacion, siendo

susceptible de ser medido y esta relacionado con la percepcion que los
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trabajadores tienen de su entorno laboral. Asimismo, son los primeros
en determinar nueve componentes o dimensiones para medir el clima
organizacional que comprende: la estructura, la responsabilidad o
autonomia en la toma de decisiones, la recompensa recibida, el desafio
de las metas, las relaciones y la cooperacion entre sus miembros, los
estandares de productividad, el manejo del conflicto, y la identificacion

con la organizacion.

Alves (2000) precisa el clima organizacional en la busqueda
permanente debe ser una exigencia humana y cultural para lograr como
alternativas, economias regionales consistentes que beneficien un
crecimiento diversificado a partir de sus recursos que debieran tener un
valor agregado reconocido y que permita el impulso de una economia
cuya peculiaridad debe ser mayoritariamente extractivista, que se erija
de conocimientos e innovacion actualizada que ayuden a los ideales de
pais, a alcanzar los propositos nacionales y se dé una politica
vinculante, articulada entre todos los sectores para hacer de una patria
mas auténtica en logros y aspiraciones.

e Dimension 1: Colaboracion y buen trato.

Se destaca que la colaboracion entre pares y la ayuda, apoyo y
trato agradable de los altos mandos genera un clima organizacional que
influye positivamente en la motivacién y en el comportamiento de los
funcionarios

e Dimensiéon 2: Motivacién Laboral
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Se refiere a los sistemas formales (normas y procedimientos) que
regulan el desarrollo del trabajo. Es un ordenamiento dinamico,
cambiante, que incluye un conjunto de interacciones y coordinaciones
entre los medios, los procesos y el componente humano de la
organizacion, para asegurarse que este logre sus propositos sociales

e Dimension 3: Desarrollo Personal

Subraya el compromiso de los trabajadores por realizar un trabajo
eficiente y, por lo mismo, transforma esta variable en un pilar fundamental
del clima organizacional.

e Dimension 4: Organizacion y Desempefio

Muestra que la organizacién y planificacion de las obligaciones,
asi como la division de tareas, funciones y responsabilidades, deben
coexistir con un sistema de recompensas y estimulos adecuados para
fomentar el buen desempefio

e Dimension 5: Autonomiay Profesionalismo

Pone de manifiesto el valor de la libertad, la valoracién de la
autonomia y la necesidad de los funcionarios de contar con espacio y
atribuciones, por una parte, que les permitan ejercer con independencia
sus talentos y, por otra, que se reconozca el valor de la experticia, el
dominio contextual y la adecuacion de los funcionarios a sus respectivas
unidades de trabajo

2.4. Definicion de Términos basicos

e Integridad
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Asimismo, Fischman, (2019), “los subordinados depositan en el
lider su capital mas preciado, su confianza, y esperan ser remunerados
con pagos de integridad”. El lider gerencial siempre debe practicar los
valores que son la base de la formacion de la persona y, pues, debido a
que lidera tiene que ser el que cultiva sus valores en cada instante. Sus
seguidores Se encaminan a través de sus huellas y tienen una gran
confianza. Eso hace al grupo estar mas consolidado y apto para realizar

actividades planeadas.

Trabajo en equipo

Ademas, Alvarez, (1992) sostiene que ‘“trabajar en equipo
aumenta el desempefo de los empleados e incrementa su motivacion”.
El lider potencia el trabajo en equipo aumentando la confianza, la
comunicacion fluida, grado de compromiso y el grado de respuesta. En
equipo, los conflictos son vistos como retos de crecimientos. Trabajar en
equipo aumenta la productividad.
Servicio

En efecto Fischman, (2019), manifiesta que en el servicio lo que
se entrega y se moviliza es el amor. El lider deja de ser el protagonista si
no hace cosas por los demas. El lider que no practica el servicio pierde
una fuente muy valiosa, la retroalimentacion, y se aleja de la realidad.
Caracteristicas personales:

Es el conjunto de cualidades, capacidades, intereses que
participan activamente en la realizacion de las aspiraciones mas

significativas de la persona.
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Capacidad organizativa
Es la habilidad del lider de una organizacion dirigidas a elevar su
nivel organizacional.
Capacidad intelectual
Es la capacidad para entender, asimilar, elaborar informacién y

utilizarla para resolver problemas.
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lIl. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

El liderazgo directivo se relaciona significativamente con el en la
MDSLC, 2023.

3.1.2. Hipotesis especificas

HE1: Autoconocimiento de si mismo se relacionan

significativamente con el CO en la MDSLC.

HE2: Orientacion a soluciones se relaciona significativamente

con el CO en la MDSLC.

HE3: Empoderamiento a otros se relaciona significativamente

con el CO en la MDSLC.

HE4: Ciudadano del ambiente se relaciona significativamente
con el CO en la MDSLC.
3.2. Definicién conceptual de variables

3.2.1. Liderazgo directivo

Gago (2006), sefiala que el director cumple un papel importante
porque debe ser el motor que gestione todas las actividades en mejora
de la institucion educativa que dirige, y para ello debe contar con las

cualidades necesarias, ya sean profesionales y personales.
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3.2.2. Clima organizacional

Litwin y Stringer (1968) precisan que es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo que son percibidas por los
empleados y que influyen en su comportamiento y motivacién, siendo
susceptible de ser medido y esta relacionado con la percepcion que los
trabajadores tienen de su entorno laboral. Asimismo, son los primeros
en determinar nueve componentes o dimensiones para medir el clima
organizacional que comprende: la estructura, la responsabilidad o
autonomia en la toma de decisiones, la recompensa recibida, el desafio
de las metas, las relaciones y la cooperacién entre sus miembros, los
estandares de productividad, el manejo del conflicto, y la identificacién

con la organizacion.
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3.3. Operacionalizaciéon de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Liderazgo efectivo

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICES ESCALA DE METODO Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION TECNICA
Variable1l:  Gago (2006), El director actia como  Autoconocimiento - Autodescubrimiento 1-10 Ordinal — Escala Método
. . P - Persistencia . S
Liderazgo sefiala  que el el lider que gestionay de si mismo de Likert Hipotético —
- Integridad
directivo director cumple un mejora la institucion - Valores 1: Totalmente deductivo
. - - Fortalezas
papel importante educativa, requiriendo _ de acuerdo
- Emociones
porque debe ser el habilidades - Compromiso (TED) Técnica
motor que gestione profesionales y Orientacion a : éidea}spggglon 11-16 2: En Encuesta
todas las personales para Soluciones - Enfrentamiento desacuerdo
actividades en coordinar actividades y - Actuacion (ED)
- Iniciativa
mejora de la fomentar un ambiente - Positivismo 3: Nide acuerdo
institucion pOSitivo. por EMpoderamiento - Comunicacion 17-25 Ni en
ot - Escuchar
educativa que consiguiente, se aouos lnspirar desacuerdo
- medird  con las . econocimiento (NAND)
dirige, y para ello - Delegacion
debe contar con siguientes - ID?lsarro_llo 4: De acuerdo
- dimensiones: - Influencia (DA)
las cualidades - Relaciones
necesarias, ya autoconocimiento desi  Ciudadano del - Decisiones 26-34 5: Totalmente
. . L . - Poder
; mismo, orientacibn a ambiente de acuerdo
sean profesionales - Disfruto
y personales. soluciones, - Interés (TDA
empoderamiento y - Responsabilidad
- Audiencia
cuidado ambiental. - Ambiente
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICES ESCALA DE METODO Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION TECNICA
Variable 2:  Litwin y Stringer Es un conjunto de Colaboracion vy Ayuda 1-7 Ordinal — Escala Método
. . . . Informacion . S
Liderazgo (1968) precisan propiedades medibles buen trato Supervision de Likert Hipotético —
directivo que es un conjunto del entorno de trabajo, Relaciones 1: Totalmente deductivo
de propiedades del percibidas directa o humanas de acuerdo
Respeto
entorno de trabajo indirectamente por los Equipo (TED) Técnica
que son percibidas empleados en su Motivacion laboral E;Tgsom'so 8-10 2: En Encuesta
por los empleados entorno y que influyen Interés desacuerdo
: i Desarrollo Ascenso 11-15
ue influyen en en su motivacion ED
ya 4 y ersonal Destrezas y (ED)
su comportamiento comportamiento. Por P habilidades 3: Nide acuerdo
y motivacién, tanto, se medird con Informamo_n Ni en
Buen ambiente
siendo susceptible las siguientes Mantener desacuerdo
de ser medido y dimensiones: Organizacion 'y Zgggﬁfg:dos 16-19 (NAND)
estd relacionado colaboracién y buen desempefio Capacidad 4: De acuerdo
con la percepcién trato, motivacion, Criterio (DA)
Reconocimiento
que los desarrollo  personal, Decisiones 5: Totalmente
trabajadores organizacion y de acuerdo
tienen de su desempefio; y (TDA
entorno laboral. autonomia profesional.  Autonomia y Alto nivel 20-22

profesionalismo

Conocimiento
Responsabilidad
Confianza
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodolégico

4.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio se alinea segun al tipo de indagacion, es bésica,
importante porque permite elaborar conceptos, ideas y conjeturas. Asi
entendida. Al respecto, Bernal (2006), refirid, la indagacion béasica siempre
esta encaminada a evidenciar las reglas o ideas fundamentales, tales como en
ahondar los juicios de un conocimiento, valorando como la idea clave, principal
para el analisis de los acontecimientos o eventos. Por su parte, Salkind (1998)
conceptian que la indagacion basica se halla encauzada a producir ideas
formales recientes, mas exactas por medio del discernimiento de las etapas
primordiales de los acontecimientos, situaciones y de los eventos notorios.
Contextualiza de modo esencial actividades que contienen la practica.

4.1.2. Disefio de investigacion

La etimologia de disefio hace referencia al programa o planeamiento
percibida para conseguir la indagacion que se pretenda con la finalidad de
argumentar a la formulaciéon de la incognita. Hernandez, et al. (2014), En ese
sentido, el presente estudio es descriptivo correlacional transversal de enfoque
cuantitativo, pues los datos son evidentes por lo que se muestran
numeéricamente, por medio de escalas de medicion y se realizan utilizando

técnicas estadisticas para su evaluacion
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4.2. Método de investigacion

Segun Lerma (2007) el presente estudio todas las orientaciones de
como se va desarrollar el estudio, iniciandose desde la practica de las
herramientas metodoldgicas insertas en el desarrollo del enfoque cuantitativo,
para su consecucion de acude a las fuentes bibliograficas de autores
considerados referentes, con el propdsito de verificar la efectividad y lograr los
objetivos planificados, en caso singular, ambas variables estudiadas. (p.59).

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacién

Menéndez (2002) la poblacion es el conjunto finito o infinito, pero
elevado de datos que responde a una caracteristica dada o combinacion de
caracteristicas, integrada por 80 trabajadores de la municipalidad distrital de
San Luis- Cafiete. Bernal (2006), el mismo autor tienen una conceptualizacién
concordante con la versién anterior cuando refieren que, la poblacion es la
totalidad de sujetos o elementos de un conjunto delimitado por el indagador.

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

Municipalidad distrital de San Luis- Cafiete, 2023
4.5. Teécnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion

45.1. Técnicas

Menéndez (2002).la técnica referida a la manera de obtener informacién
empleando encuestas en el estudio la unidad de andlisis corresponde a una

poblacion censal compuesta de 80 participantes, Diaz (2009).
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4.5.2. Instrumentos para la recoleccion de la informacién

Cuestionarios empleando dos cuestionarios de preguntas cerradas
para las dos variables de estudio LD y CO con niveles de medicion ordinal,
Bernal (2006).

45.3. Confiabilidad de los instrumentos

Siendo vital el uso del estadistico alfa de Cronbach para testear el
instrumento y comprobar su fiabilidad, se siguié tal proceso arrojando su
resultado de la prueba piloto, el alfa de Cronbach obtenido ,914 y ,801,
evidencian que los instrumentos: liderazgo directivo y clima organizacional, se
evidencia que ambos instrumentos tienen una fuerte y alta confiabilidad (Ver
anexo 5).

45.4. Validez de los instrumentos

Validar un instrumento de indagacion, consiste en la determinacion si
efectivamente el instrumento mide lo que quiere medir; si cumple la funcion
para lo cual se elabord. Menéndez (2002). Tal actividad evaluada estuvo a
cargo de expertos profesionales de mucha trayectoria académica en tematicas
de educacion e investigacion; los mismos fueron doctores egresados de esta

universidad.

Los instrumentos fueron validados de liderazgo directivo y clima
organizacional el dictamen obtenido es que los instrumentos tienen validez y

son aplicables. (Ver Anexo 6).
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4.6. Andlisis y procesamiento de datos

Cuando de hace referencia a los procedimientos para cualquier accion,
se entiende como el conjunto de fases y actividades investigativas que el
investigador debe organizar para acopiar las informaciones; eso implica el
proceso de administracion, por lo que requiere autorizacion a los investigados
gue laboran en la municipalidad distrital San Luis- Cafiete, la aplicacion de los
cuestionarios también demanda la autorizacion formal de los inmersos en la
indagacién, en ese sentido se garantizé con la rdbrica de cada unidad de

estudio para tener la certeza de la autorizacidon respectiva.

Todo andlisis de datos exige alta dosis de entendimiento para un buen
procesamiento, por eso exige procesos netamente cognitivos y operativos que
se perfilan para su respectiva evaluacion, que permitan describir y explicar los
resultados alcanzados a niveles de escala. Los métodos empleados para el
presente estudio; el estadistico, el analisis, la sintesis, la induccion y la
deduccion. Después de esa fase, la sistematizacion, se dio empleando el
software estadistico SPSS V 24, que accedid a presentar las tablas y figuras,
asi como la realizacion de los célculos estadisticos que ameritan la tesis.

4.7. Aspectos éticos en Investigacion

Entendiendo a normas que reglamenta las conductas del hombre, se
torna fundamental el comportamiento y la conducta cientifica que se debe
depositar y asegurar todo indagador que garantiza la holgura cientifica de las
fases de la pesquisa efectuada; el respeto encomiable al ser humano, del

mismo modo a la discrecion y confidencialidad de las informaciones recogidas
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y la propagacion de los resultados alcanzados que deben ser salvaguardados

por medio de los canales proporcionadas por la accion cientifica.

Para el aseguramiento de esta fase del estudio se cursé una solicitud
peticionando la autorizacion formal de las unidades de la muestra, asi también
de las autoridades encargadas que dirigen la UGEL de la provincia de La Mar,

regiéon Ayacucho.

48



V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos
5.1.1. Resultados de la Liderazgo organizacional
Tabla 3

Distribucion de frecuencias de Liderazgo organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 13,8
Medio 43 53,8
Alto 26 32,5
Total 80 100,0
Figura 1
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Los resultados descriptivos de LD, en la tabla 3 y la figura 1, el 11

(13,8%) los encuestados perciben en el nivel bajo, mientras que 43 (53,8%) en

el nivel medio y el 26 (32,5%), en el nivel alto; en consecuencia, predomina el

nivel medio en la variable liderazgo directivo.
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Tabla 4

Distribucién de frecuencias de las Dimensiones de Liderazgo directivo

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Autoconocimiento de si mismo Bajo 10 12,5%
Medio 43 53,8%
Alto 27 33,8%
Orientacion a Soluciones Bajo 11 13,8%
Medio 39 48,8%
Alto 30 37,5%
Empoderamiento a Otros Bajo 11 13,8%
Medio 40 50,0%
Alto 29 36,3%
Ciudadano del Ambiente Bajo 9 11,3%
Medio 42 52,5%
Alto 29 36,3%

Figura 2
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Al comparar las evidencias de los resultados descriptivos de las
dimensiones del liderazgo directivo, en la tabla 4 y la figura 2, para la dimension
autoconocimiento de si mismo el 10 (12,5%) lo perciben en el nivel bajo,
mientras que 43 (53,8%) en el nivel medio y el 27 (33,8%), en el nivel alto;
ciertamente, predomina el nivel medio en la dimension autoconocimiento de si
mismo; por otro lado en la dimensién orientacion a Soluciones, también el 11
(13,8%) lo perciben en el nivel bajo, mientras que 39(48,8%) en el nivel medio
y el 30 (37,5%), en el nivel alto; obviamente, predomina el nivel medio en la
dimension Orientacibn a Soluciones; ademas también el 11 (13,8%) lo
perciben en el nivel bajo, mientras que 39(48,8%) en el nivel medio y el 30
(37,5%), en el nivel alto; obviamente, predomina el nivel medio; asi mismo en
la dimensién empoderando a otros, el 11 (13,8%) lo perciben en el nivel bajo,
mientras que 40(50,0%) en el nivel medio y el 29 (36,3%), en el nivel alto; sin
duda, predomina el nivel medio y finalmente en la dimensién cuidado del
ambiente, el 9 (11,3%) lo perciben en el nivel bajo, mientras que 42(52,5%) en
el nivel medio y el 29 (36,3%), en el nivel alto; sin duda, predomina el nivel
medio, por consiguiente en cuidado del ambiente también predomina el medio.

5.1.2. Resultados de Clima organizacional
Tabla 5

Distribucién de frecuencias de Clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 12 15,0

Regular 42 52,5
Bueno 26 32,5
Total 80 100,0
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Figura 3

Niveles de Clima organizacional
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En virtud a las evidencias de los resultados descriptivos de la variable
clima organizacional, en la tabla 5 y la figura 3, el 12 (125,0%) lo perciben en
el nivel malo, mientras que 42 (52,5%) en el nivel regular y el 26 (32,5%), en
el nivel bueno, también el nivel regular predomina en la variable clima

organizacional.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias de las Dimensiones de Clima organizacional

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Colaboracion y buen trato Malo 14 17,5%
Regular 38 47,5%
Bueno 28 35,0%
Motivacion laboral Malo 11 13,8%
Regular 45 56,3%
Bueno 24 30,0%
Desarrollo personal Malo 14 17,5%
Regular 38 47,5%
Bueno 28 35,0%
Organizacion y desempefio Malo 14 17,5%
Regular 44 55,0%
Bueno 22 27,5%
Autonomia y profesionalismo Malo 10 12,5%
Regular 41 51,3%
Bueno 29 36,3%

Figura 4
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Del mismo modo los resultados descriptivos de las dimensiones de la
variable clima organizacional, en la tabla 6 y la figura 4, también para la
dimension colaboracion y buen trato el 14 (17,5%) lo perciben en el nivel malo,
mientras que 38(47,5%) en el nivel regular y el 28 (35,0%), en el nivel bueno,
igualmente en la dimensidn motivacion laboral, el 11 (13,8%) lo perciben en el
nivel malo, mientras que 45(56,3%) en el nivel regular y el 24 (30,0%), en el
nivel bueno; también en la dimension desarrollo profesional, el 14 (17,5%) lo
perciben en el nivel malo, mientras que 38(47,5%) en el nivel regular y el 28
(35,0%), en el nivel bueno; del mismo modo en la dimension organizacion y
desempeiio, el 14 (17,5%) lo perciben en el nivel malo, mientras que
44(55,0%) en el nivel regular y el 22 (27,5%), en el nivel bueno y
consecuentemente en la dimension autonomia y profesionalismo, el 10
(12,5%) lo perciben en el nivel malo, mientras que 41(51,3%) en el nivel regular
y el 29 (36,3%), en el nivel bueno, se hace necesario resaltar que predomina
el nivel regular en las dimensiones de la variable clima organizacional.

5.2. Resultados inferenciales

5.2.1. Pruebas de normalidad

Para verificar las hipotesis de investigacion, es fundamental determinar
si los datos siguen una distribucidon normal o no normal, lo que requiere la
aplicacion de pruebas especificas para cada variable de estudio, con el fin de

identificar la prueba estadistica mas apropiada.

Para ello, se tiene en consideracion las siguientes reglas:

e Sisig. > 0.05 la muestra proviene de una distribucién normal.

e Sisig .< 0.05 la muestra proviene de una distribucion no normal.
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Tabla 7

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Pruebas de normalidad Estadistico o] Sig.
Liderazgo directivo ,102 80 ,000
Autoconocimiento de si mismo ,138 80 ,000
Orientacion a Soluciones ,125 80 ,000
Empoderamiento a Otros ,132 80 ,000
Ciudadano del ambiente ,122 80 ,000
Clima organizacional ,141 80 ,000
Colaboracion y buen trato ,142 80 ,000
Motivacion laboral ,124 80 ,000
Desarrollo personal ,164 80 ,000
Organizacion y desempefio ,180 80 ,000
Autonomia y profesionalismo ,139 80 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se tiene en la tabla 7, el sig < 0,05, significa que los datos no se ajustan
bien a una distribucion normal y se puede concluir que los datos no son
normales; por tanto, la prueba de hipoétesis se realizara con rho de Spearman.

5.2.2. Prueba de hipétesis general

Ho: ElI LD no se relaciona significativamente con el CO en la

municipalidad distrital de San Luis- Cafiete, 2023

H1: El LD se relaciona significativamente con el CO en la municipalidad

distrital de San Luis- Cafete, 2023
Criterios de evaluacion

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Tabla 8

Correlacion entre Liderazgo directivo y clima organizacional

Liderazgo Clima
directivo organiz
acional
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000  ,944*
Spearman  directivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Clima Coeficiente de ,944** 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

LDy CO estan asociadas altamente en la municipalidad distrital de San

Luis- Cafete, 2023(rs = ,944, sig =,000 < ,05)

5.2.3. Pruebas de hipoétesis especificas

e Hipotesis especifical

Ho: Autoconocimiento de si mismo se relacionan significativamente con

el CO en la municipalidad distrital de San Luis- Carfiete

H1: Autoconocimiento de si mismo se relacionan significativamente con

CO en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete

Criterios de evaluacion:

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Tabla 9

Correlacion entre Autoconocimiento de si mismo y clima organizacional

Autoconocimie Clima

nto de si organiz
mismo acional
Rho de Autoconocimiento Coeficiente de 1,000 ,821**
Spearman  de si mismo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Clima Coeficiente de ,821** 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Autoconocimiento de si mismo y CO estan asociadas altamente en la
municipalidad distrital de San Luis- Cafiete, 2023(rs = ,821, sig = ,000 < ,05)

e Hipotesis especifica 2

Ho: Orientacion a soluciones no se relaciona significativamente con el

CO en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete

H1: Orientacién a soluciones se relaciona significativamente con el CO

en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete

Criterios de evaluacion:

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Tabla 10

Correlacion entre Orientacion a soluciones y clima organizacional

Orientaciona  Clima
Soluciones  organiz
acional
Rho de Orientacion a Coeficiente de 1,000 ,734*
Spearman  Soluciones correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Clima Coeficiente de ,134** 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Orientacion a soluciones y clima organizacional estan asociadas

altamente en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete, 2023(rs =,734, sig

= ,000 < ,05)

e Hipotesis especifica 3

Ho: Empoderamiento a otros no se relaciona significativamente con el

CO en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete

H1: Empoderamiento a otros se relaciona significativamente con el CO

en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete

Criterios de evaluacion:

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Tabla 11

Correlacion entre Empoderando a otros y clima organizacional

Empoderando Clima

a Otros organiz
acional
Rho de Empoderamiento Coeficiente de 1,000 ,833*
Spearman  a Otros correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Clima Coeficiente de ,833** 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Empoderando a otros y clima organizacional estan asociadas altamente
en la municipalidad distrital de San Luis- Cafete, 2023(rs =,833, sig =,000 <

05).

e Hipdtesis especifica 4

Ho: Ciudadano del ambiente no se relaciona significativamente con el

CO en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete

H1: Ciudadano del ambiente se relaciona significativamente con el CO

en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete

Criterios de evaluacion:

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Tabla 12

Correlacion entre Ciudadano del ambiente y clima organizacional

Ciudadanodel Clima

ambiente organiz

acional
Rho de Ciudadano del Coeficiente de 1,000 ,849*
Spearman  ambiente correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Clima Coeficiente de ,849** 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Ciudadano del ambiente y clima organizacional estan asociadas
altamente en la municipalidad distrital de San Luis- Carfiete, 2023(rs = ,849, sig

= ,000 < ,05)
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados descriptivos e inferenciales; asi en la primera variable
sobre liderazgo directico en una municipalidad en Cafiete, Lima donde se hizo
el estudio, los resultados muestran en la tabla 3 y la figura 1, el 11 (13,8%) los
encuestados perciben en el nivel bajo, mientras que 43 (53,8%) en el nivel
medio y el 26 (32,5%), en el nivel alto; en consecuencia, predomina el nivel
medio en la variable liderazgo directivo: y en virtud a las evidencias de los
resultados descriptivos de la variable clima organizacional, en la tabla 5 y la
figura 3, el 12 (125,0%) lo perciben en el nivel malo, mientras que 42 (52,5%)
en el nivel regular y el 26 (32,5%), en el nivel bueno, también el nivel regular

predomina en la variable clima organizacional.

Los resultados inferenciales donde LD y CO estan asociadas altamente
en la municipalidad distrital de San Luis- Cafiete, 2023(rs = ,944, sig =,000 <
,05), con este resultado se cumple el objetivo general que fue establecer la
relacion que existe entre el LD y CO en la municipalidad distrital de San Luis-
Cafiete 2023. Al respecto encontramos a, Gonzalez (2018) Sustenta la tesis
titulada: “Liderazgo del personal directivo de los centros de salud en la gestion
de conflictos organizacionales”, en la Universidad del Zulia, para obtener el
grado de Magister Scientiarum en Educacién, mencion en Planificacién
médica; La lectura permite deducir, que es una investigacién basica,
descriptiva y para el acopio de datos empleé la técnica de analisis documental
gue permitié la elaboraciéon del marco teérico. En ese sentido, las politicas
publicas constituyen el elemento central de desarrollo mundial, su

conceptualizacion implica comprension, entendimiento como planes y
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acciones disefiados y gestionados por el Estado por medio de un gobierno y
de una administracion estatal para la satisfaccion de necesidades prioritarias
de una sociedad. Se encontré una asociacion rs= 0, 683 entre liderazgo
directivo y gestion de conflictos. Todo bien comunitario es su razén de ser y
como tal sus metas son la satisfaccion de la sociedad y el consentimiento
ciudadano. Asi Cortes (2017) cita a Graglia (2012) quien asevera que las
politicas publicas son herramientas del Estado al servicio de la sociedad y
tienen dos implicancias definidas: el Estado como actor fundamental y
decisorio y la sociedad como la primera linea destinataria, que en definitiva
son protagonistas del desarrollo social. La investigadora concluye: las guias
vinculadas a las politicas publicas incardinadas al despliegue y desarrollo
humano, efectian un especial énfasis en la praxis educativa como eje de
desarrollo y se han determinado el potencial de la afiliacion de las TIC en el
area educacional. Eso supone una dinamica, evolucion y cambio radical con
respecto a la escuela pretérita; por lo tanto, el fomento de una nueva actitud y
responsabilidad deontoldgica e investigativa hasta alcanzar a un salén en la
que el profesor disefie actividades que potencien aprendizajes efectivos y los
educandos asuman el rol como generador de conocimientos y dé soluciones
a problemas de diversa indole educativa orientado bajo la linea colaborativa,

en su generalidad, de la realidad en la que habitan.

En respuesta al objetivo especifico 1 para probar que Autoconocimiento
de si mismo y clima organizacional estdn asociadas altamente en la
municipalidad distrital de San Luis- Cafiete, 2023(rs = ,944, sig = ,000 < ,05)

Con este resultado se cumple el objetivo especifico 1 que fue establecer la

62



relacion que existe entre autoconocimiento de si mismo con el clima
organizacional en la municipalidad distrital de San Luis- Carfete. Para
contrastar solo encontramos el reporte de Carrién y Smith (2020). Este estudio
CON 46 administrativos que laboran tanto directivo, docentes, personal
administrativo y de servicios, en sus conclusiones manifiesta: se evidencia
una correlacion rs = 0, 634 entre autoconocimiento de si mismo y y cuatro
inteligencias, se puede observar que el método de las cuatro inteligencias
(basado en el 8vo habito de la gente altamente efectiva) no prevalece en su
estilo de liderazgo. Sin embargo, tienen condiciones para desarrollarlos”.
Puesto que existen elementos que permiten llegar a esta conclusion; como son
la buena practica nutricional y realizacion de ejercicios en algunos de ellos; la
autodisciplina y el ser proactivo en algunos médicos. De igual forma los

establecimientos de prioridades y valores en el plano laboral.

En respuesta al objetivo especifico 2 para probar que Orientacion a
soluciones y clima organizacional estan asociadas altamente en la
municipalidad distrital de San Luis- Cafete, 2023(rs = ,734, sig = ,000 < ,05).
Con este resultado se cumple el objetivo especifico 2 que fue establecer la
relacion que existe entre orientacidon a soluciones con el clima organizacional
en la municipalidad distrital de San Luis- Carfiete - Se contraste con los estudios
Urbina (2019) Sustenta la tesis: “Liderazgo del director en la cultura
organizacional en el centro médico “NazaretTrabaja con 33 docentes que
laboran tanto en una universidad, en sus conclusiones manifiesta: una relacion
rs = 0,598 entre orientacion a soluciones en la cultura organizacional, se

encuentra estructurado basado en los principios de la pedagogia
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manyanetiana en director, coordinaciones, donde cada docente es conocedor
de la mision institucional, pero esta ligeramente identificado con la misma, se
trabaja mas por necesidad que por convencimiento de la dimensién cristiana
del hombre. Ademas, la planificacion dentro de la estructura organizacional
responde mas a otras situaciones que hay correspondencia entre la vivencia
de valores cristianos y la actividad académica. generdé un plan de modelo
administrativo; dadas las caracteristicas tuvo como sustento la investigacion
aplicada, bajo la orientacion de una indagacién descriptiva, estudio no
experimental y de corte transversal. Una vez aplicado los instrumentos de
acopio de datos, se evidencidé que, el 59% no distinguié un servicio adecuado
gue efectian los trabajadores, sindicando que los mencionados eran
incompetentes para una atencién encomiable y digna. Dado los dados se
concluye que, los colaboradores de la institucion no concebian mostrarse
satisfechos en sus labores cotidianas debido a la no existencia de un clima
laboral adecuado en su jurisdiccién de labor; esto se manifiesta en la muestra
de disconformidad de los todos los clientes y/o usuarios en general, en sus
conclusiones manifiesta: una relacion rs = 0,598 entre orientacion a soluciones
en la cultura organizacional, se encuentra estructurado basado en los
principios de la pedagogia manyanetiana en director, coordinaciones, donde
cada docente es conocedor de la mision institucional, pero esta ligeramente
identificado con la misma, se trabaja mas por necesidad que por
convencimiento de la dimension cristiana del hombre. Ademas, la planificacion

dentro de la estructura organizacional responde mas a otras situaciones que a
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la mision y vision institucional; por lo tanto, no hay correspondencia entre la

vivencia de valores cristianos y la actividad académica.

En respuesta al objetivo especifico 3 para probar que empoderando a
otros y clima organizacional estan asociadas altamente en la municipalidad
distrital de San Luis- Cafiete, 2023(rs = ,833, sig = ,000). Con este resultado
se cumple el objetivo especifico 3 que fue establecer la relacién que existe
entre empoderando a otros con el clima organizacional en la municipalidad
distrital de San Luis- Cafiete Se contraste con los estudios de Salazar (2019).
Encontré una relacion rs = 0,589 entre empoderando a otros en el centro de

salud.

En respuesta al objetivo especifico 4 para probar que ciudadano del
ambiente y clima organizacional estan asociadas altamente en la MDSLC,
2023 (rs = ,849, sig = ,000 < ,05). Con este resultado se cumple el objetivo
especifico 4 que fue determinar la relacibn que existe entre cuidado del
ambiente con el clima organizacional en la municipalidad distrital de San Luis-
Carflete Se contraste con los estudios de Ccora, Garcia y Zamudio (2018)
sustenta la tesis titulada: “Influencia del estilo de Direccion y la capacidad de
Liderazgo en la calidad del servicio en el CM; su investigacion es descriptiva,
con encuestas y la aplicacion de listas de cotejo. La muestra estuvo
conformada por los directores del CM Republica de Chile, en sus conclusiones
sefala: Primero: “El gerente del CM debe desempefiarse como un verdadero
lider, desarrollando especialmente la empatia asi como tiene la obligacién de
ensefar a sus subordinados a ser lideres para mejorar la calidad asistencial

gue brinda su CM, “Con el conocimiento de los Estilos de Direccion se ha
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logrado que los directores reflexionen sobre la conduccion que elevan el CM.
y la forma en que influye en el resultado de la calidad asistencial”’. Se encontro
una asociacion rs = 0, 681 entre cuidado del ambiente y calidad del servicio.
La busqueda permanente debe ser una exigencia humana y cultural, el de
romper las barreras histéricas del centralismo metropolitano a nivel de pais y
de regiones, tanto en los sectores (productivo, mercado interno, salud y
educacioén) para lograr como alternativas, economias regionales consistentes
gue beneficien un crecimiento diversificado a partir de sus recursos que
debieran tener un valor agregado reconocido y que permita el impulso de una
economia cuya peculiaridad debe ser mayoritariamente extractivista, que se
erija de conocimientos e innovacion actualizada que ayuden a los ideales de
pais, a alcanzar los propdésitos nacionales y se dé una politica vinculante,

articulada con la municipalidad de San Luis de Cafiete-Lima.
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VII.CONCLUSIONES

Primera: Liderazgo directivo y clima organizacional estdn asociadas

altamente en la MDSLC, 2023 (rs = ,944, sig = ,000 < ,05).

Segunda: Autoconocimiento de si mismo y clima organizacional estan

asociadas altamente en la MDSLC, 2023 (rs =,821, sig =,000 < ,05).

Tercera: Orientacion a soluciones y clima organizacional estan

asociadas altamente en la MDSLC, 2023 (rs =,734, sig = ,000 < ,05).

Cuarta: Empoderamiento a otros y clima organizacional estan

asociadas altamente en la MDSLC, 2023 (rs =,833, sig =,000 < ,05).

Quinta: Ciudadano del ambiente y clima organizacional estan

asociadas altamente en la MDSLC, 2023 (rs =,849, sig =,000 < ,05).
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VIIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda fortalecer el liderazgo participando en
programas que integran la capacitacion de habilidades de liderazgos, el
coaching y la orientacién. Es esencial que los dirigentes fomenten un ambiente
de trabajo favorable mediante la promocién de una comunicacion eficiente, la
transparencia y el empoderamiento de su personal. Mediante la aplicacion de
estas estrategias, se fomentard un ambiente de trabajo positivo, lo que

conduce a una mayor eficiencia y un mejor bienestar dentro de la empresa.

Segunda: Se recomiendan crear talleres personalizados y programas
de capacitaciobn que se centren en la autoevaluacién para el desarrollo
personal y el fortalecimiento del liderazgo. El aumento de la autoconciencia
puede disminuir la tension y capacitar a los lideres para tomar decisiones bien
informadas y ajustar sus estrategias de acuerdo con los requisitos de su

equipo, fomentando un ambiente dinamico y flexible.

Tercera: Se recomienda impulsar una cultura de solucién de problemas
incorporando habilidades de pensamiento critico y métodos creativos en la
educacion. Es crucial proporcionar a los equipos una capacitacion que los
prepare para afrontar los obstaculos y crear tacticas innovadoras. Ensefar a
los lideres a adoptar una mentalidad centrada en encontrar soluciones

disminuira las ineficiencias y mejorara el ambiente dentro de la organizacion.

Cuarta: Se recomienda adoptar medidas para empoderar a los
empleados en todos los niveles delegando tareas y concediéndoles autonomia

para tomar decisiones. El establecimiento de canales de comunicacion
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eficaces y sistemas de retroalimentacion es esencial para que los empleados
intercambien ideas y participen activamente en el proceso de toma de
decisiones. La mejora del empoderamiento dentro de una empresa puede
aumentar su eficiencia refinando y mejorando el proceso de toma de

decisiones, optimizando asi el ambiente general de trabajo.

Quinta: Se recomienda promover e implementar un entorno
organizativo que valore la responsabilidad social y medioambiental. Esto
incluye la aplicacion de politicas sostenibles e integracion de préacticas
respetuosas con el medio ambiente en las operaciones cotidianas. La
organizacion de eventos y actividades que fomenten el compromiso con la
comunidad y el medio ambiente puede ayudar a crear un sentido de propdsito
y pertenencia entre los empleados. Ser un ciudadano ambiental no s6lo mejora
la percepcién externa del municipio, sino que también contribuye a un clima
organizativo positivo al alinear los valores individuales con los de la

organizacion.
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- Matriz de consistencia

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Liderazgo directivo y Clima organizacional en la Municipalidad Distrital de San Luis - Cafiete, 2023.”

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢, Coémo el liderazgo
del director se
relaciona con el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cafiete
2023?

Problemas
especificos

PE1: ¢COmo se
relaciona
autoconocimiento de
si mismo con el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cafiete?
PE2: ;Como  se

relaciona orientacién

Objetivo general:
Determinar la relacion
que existe entre el
liderazgo del director
con el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cariete
2023.

Objetivos
especificos

OE1: Determinar la
relacion que existe
entre
autoconocimiento de
si mismo con el clima
organizacional en la
municipalidad distrital

de San Luis- Cafiete

Hipotesis general:

El liderazgo directivo
se relaciona
significativamente con
el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cafiete,
2023

Hipotesis
especificas:

HE1:
Autoconocimiento de
si mismo se
relacionan
significativamente con
el clima

organizacional en la

Variable 1: Liderazgo directivo

. ) ) . Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores Items o
medicion y rangos
Autodescubrimiento
Persistencia ESCALA:
o Integridad Ordinal Alto
Autoconocimiento de
o Valores 1-10 <93 -
si mismo
Fortalezas ESCALA: 125>
Emociones Ordinal Medio
Compromiso <59 -92>
Adaptacién 5. Totalmente de Bajo
Riesgos acuerdo <25 - 58>
Orientacién a Enfrentamiento 1116 4. De acuerdo

Soluciones Actuacion
Iniciativa

Positivismo

3. Ni de acuerdo
ni en

desacuerdo
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a soluciones con el
clima organizacional
en la municipalidad
distrital de San Luis-
Cafiete?
PE3:

relaciona

;Cémo  se

empoderamiento  a
otros con el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cafiete?
PE4:

relaciona ciudadano

;Cémo  se

del ambiente con el
clima organizacional
en la municipalidad
distrital de San Luis-

Cafiete?

OE2: Determinar la
relacion que existe
entre orientacion a
soluciones con el
clima organizacional
en la municipalidad
distrital de San Luis-
Cafiete

OE3: Determinar la
relacion que existe
entre
empoderamiento  a
otros con el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cafiete
OE4: Determinar la
relacion que existe
entre ciudadano del
ambiente con el clima
organizacional en la
municipalidad distrital

de San Luis- Cafiete

municipalidad distrital

de San Luis- Cafiete

HE2: Orientacion a
soluciones se
relaciona

significativamente con
el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cariete
HE3:
Empoderamiento  a
otros se relaciona
significativamente con
el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cafiete
HE4: Ciudadano del
ambiente se relaciona
significativamente con
el clima
organizacional en la
municipalidad distrital
de San Luis- Cariete

Comunicacién 2.En
Escuchar desacuerdo
Inspirar 1.Totalmente en
Empoderamiento a Reconocimiento 1795 desacuerdo
Otros Delegacion
Desarrollo
Influencia
Relaciones
Decisiones
Poder
Ciudadano del Disfruto
ambiente Interés 26-34
Responsabilidad
Audiencia
Ambiente
Variable 2: Clima organizacional
) ) ) . Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores Items o
medicién y rangos
Ayuda
y Bueno
Informacion ESCALA:
» o <92 -
Colaboraciony buen | Supervision
) . 125>
trato Relaciones humanas Ordinal
Regular
Respeto VALORES
. <58 - 91>
Equipo . Totalmente de
i Malo
Compromiso acuerdo
L <24 - 57>
Motivacion laboral Esfuerzo 4. De acuerdo
Interés
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Desarrollo personal

Ascenso

Destrezas y habilidades
Informacion

Buen ambiente
Mantener

Trabajos organizados

3. Nide
acuerdonien
desacuerdo
2.En
desacuerdo
1.Totalmente en

profesionalismo

Responsabilidad

Confianza

o Capacidad desacuerdo
Organizacion y o
. Criterio
desempefio o
Reconocimiento
Decisiones
Alto nivel
Autonomia y Conocimiento

Nivel - disefio de

investigacion

Poblacién y

muestra

Técnicas

e instrumentos

Estadistica a utilizar

Enfoque: Cuantitativa
Método: Hipotético
deductivo

Tipo: Bésica

Nivel: Correlacional
Disefio: No

experimental

Poblacién: Censal
compuesta por 80
trabajadores de la
municipalidad distrital

San Luis Cafiete

Variable 1: Liderazgo directivo
Técnicas: encuesta.

Instrumentos: cuestionario

DESCRIPTIVA:

Variable 2: Clima organizacional
Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario

Presentacion en tablas de frecuencias, porcentajes y figuras de
las variables y sus dimensiones

INFERENCIAL:

La contrastacion de hipétesis se llevd a cabo con el coeficiente

Rho Spearman
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Instrumentos validados

Cuestionario: Liderazgo directivo

El siguiente cuestionario tipo Likert esta dirigido a los colaboradores. Es de

caracter anénimo y tiene como objetivo conocer el liderazgo directivo. Por lo cual

se solicita marcar con una X donde considere con la mayor veracidad posible.

Totalmente En Ni de acuerdo De Totalmente
de acuerdo desacuerdo Ni en acuerdo de acuerdo
(TED) (ED) desacuerdo (DA) (TDA)
(NAND)
1 2 3 4 5
N° ) Respuesta
ITEMS
TED | ED | NAND | DA | TDA
DIMENSION 1: Autoconocimiento de si| 1 2 3 4 5
mismo
1 | Auto descubro y conozco mis valores
personales
2 | Trabajo duro y persistentemente
3 | Actuo con integridad
4 | Sigo mis valores personales
5 | Mantengo y realzo mi autoestima y el de
otros
6 Me enfoco en mis fortalezas mas que en
mis debilidades
7 | Acepto el feedback
8 | Admito errores
9 Controlo mis emociones
10 | Sigo con lo que me comprometo
DIMENSION 2: Orientacion a Soluciones
11 | Me adapto y muestro resiliencia cuando

encaro los retos
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12

Tomo riesgos cuando es necesario

teniendo en cuenta las consecuencias

13 | Enfrento los problemas con entusiasmo
y proveo soluciones

14 | Actuo calmado en tiempos de crisis

15 | Tomo la iniciativa y actuo
decididamente a través del desarrollo
de estrategias

16 | Transmito positivismo para moverme

hacia adelante a través de la

incertidumbre

DIMENSION 3 Empoderando a Otros

17

Me comunico efectivamente en diversos

ambientes

18

Escucho diferentes puntos de vista

19 |Inspiro confianza a travées de la
honestidad

20 | Reconozco el esfuerzo de las personas

21 | Delego

22 | Promuevo un ambiente en equipo

23

Desarrollo y empodero a personas

24

Influencio y atraigo a otros para lograr

mayores propositos

25

Construyo y mantengo relaciones

DIMENSION 3 Ciudadano del ambiente

26 | Creo en mis habilidades para hacer
una diferencia en el mundo
27 |Uso el poder de las decisiones

participativas

28

Muestro sensibilidad hacia las

culturas nacionales, internacionales
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y organizacionales

29 | Disfruto del trabajo en equipo en
donde se presentan diferentes perfiles

30 | Estoy interesado en los problemas del
mundo

31 | Disfruto tomar responsabilidad para
mejorar el mundo

32 | Ajusto mis mensajes a las diversas
audiencias

33 | Me adapto al ambiente y a la gente

34 | Construyo Network
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Cuestionario: Clima organizacional

El siguiente cuestionario tipo Likert esta dirigido a los colaboradores. Es de

caracter anénimo y tiene como objetivo conocer el liderazgo directivo. Por lo cual

se solicita marcar con una X donde considere con la mayor veracidad posible.

puedo contar con la ayuda de mis

comparieros o colegas

Totalmente En Ni de acuerdo De Totalmente
de acuerdo desacuerdo Ni en acuerdo de acuerdo
(TED) (ED) desacuerdo (DA) (TDA)

(NAND)
1 2 3 4 5
N° ITEMS Respuesta
TED | ED | NAND | DA | TDA
DIMENSION 1: COLABORACION Y BUEN 1 2 3 4 5
TRATO
1 | Cuando tengo que hacer un trabajo dificil

2 | Los jefes entregan informacion a su
personal respecto de su desempefio
laboral

3 | Los funcionarios saben lo que los
supervisores esperan de ellos

4 | Los jefes promueven las buenas
relaciones
humanas entre las personas de la
institucion

5 | Los jefes de esta institucion tratan con
respeto a sus subordinados

6 | Cuando tengo que hacer un trabajo dificil
puedo contar con la ayuda de mi(s)
jefe(s)

7 | En esta institucion se trabaja en equipo
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DIMENSION 2: MOTIVACIUON LABORAL

8 | En esta institucion la gente esta
comprometida con su trabajo

9 | Las personas de esta institucion se
esfuerzan bastante por desarrollar
eficientemente su labor

10 | Las personas en esta institucion

muestran

interés por el trabajo que realizan

DIMENSION 3: DESARROLLO
PROFESIONAL

11

En esta institucion existen posibilidades

de ascenso

12

En esta institucion se dan las
oportunidades para desarrollar las

destrezas y habilidades personales

13

Los trabajadores de esta institucion creen
mas en la informacion oficial que en el

rumor que surge sobre un cierto hecho

14

Esta institucion se caracteriza por un

buen ambiente de trabajo

15

En esta institucibn se nos mantiene
informados sobre materias que

deberiamos saber

DIMENSION 4: ORGANIZACION Y
DESEMPENO

16

En esta institucion los trabajos estan bien

asignados y organizados

17

La capacidad es el criterio basico para

asignar tareas en esta institucion

18

En esta institucion los que se

desempefian mejor en su trabajo
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obtienen un mayor reconocimiento de

parte de sus superiores

19

En esta institucion siempre se sabe bien

quién tiene que decidir las cosas

DIMENSION 5: AUTONOMIA Y
PROFESIONALISMO

20

Para que un trabajo dé buenos
resultados es necesario que sea hecho

con un alto nivel de conocimientos

21

En esta institucion los jefes dan las
indicaciones generales de lo que se
debe hacery se les deja a los
empleados la responsabilidad sobre el

trabajo especifico

22

Quienes dirigen esta institucion prefieren
que uno esté haciendo bien su trabajo,
siga adelante con confianza, en vez de

consultarlo todo con ellos
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- Certificados de validacion de los instrumentos

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e instituciéon Nombre del Autor(a)(res)
informante donde labora instrumento del
instrumento
Flor de Maria Garibay Torres | Docente Universitario Liderazgo Gago (2009)
UNAC directivo

Titulo del estudio: “Liderazgo directivo y Clima organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Luis - Cafete, 2023.”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

INDICADO
RES

CRITERIOS

DEFICIENT REGULAR
E 21-40%
00-20%

BUENA
41-60%

MUY
BUENA
61-80%

EXCELENT

E

81-100%

SuUB
TOTAL

0| 6

6|7

8

51
0

Ul Rk
onNfor
aNEDN
O WoON
g Wk Ww

o h|OW

[LENTEYS
o ullobd
[ G4
o o/ou
g1 ok O

6| 1
77
0| 5

O oo~

U1 0| 00

o ©O|o

1
9
5

O O Rrlow

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado

90%

2.0BJETIVIDAD

Esté expresado en
conductas o
actividades,
observables en una
organizacion

X[ X

90%

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance al
avance de la ciencia y
la tecnologia

X 90%

4.0RGANIZACI
ON

Existe una organizacion
I6gica coherente

90%

5.SUFICIENCIA

Comprende los

aspectos (indicadores,
escalas, dimensiones)
en cantidad y claridad

90%

6.INTENCIONA
LIDAD

Adecuado para valorar
la influencia de la VI o
la relacion entre ambas,
con determinados
sujetos y contexto

X 90%

7.CONSISTENC
1A

Basado en aspectos
tedrico-cientificos

90%

8.COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

90%

9.METODOLO
GiA

La estrategia responde
al proposito del
diagndstico

X 90%

PROMEDIO

90%

OPINION DE
APLICABILIDAD

Procede su Aplicacion

X

observaciones

Procede su aplicacion previo
levantamiento de las

aplicacion

Se adjuntan o procede su

11/09/23

15587359

=y

991234693

Lugar y fecha

DNI

Firmadel
experto

Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion donde | Nombre del Autor(a)(res) del

informante labora instrumento instrumento

Flor de Maria Garibay Torres Docente Universitario Clima Litwin y Stringer
UNAC organizacional | (1968)

Titulo del estudio: “Liderazgo directivo y Clima organizacional en la Municipalidad Distrital de San Luis -
Caniete, 2023.”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

CRITERIOS DEFICIE | REGULAR BUENA MUY EXCELEN
N S R - S
INDICADOR Rk St QB
oo CADO 00-20% 20
o[ 6] 1] 1] 2] 2[3[3|4] 4] 5] 5] 6] 6] 7] 7| 8] 8] 8] 9
16| 1|6/ 1 6|1 6/ 1| 6/ 1| 6/ 1] 6/ 1| 6| 1| 6
5(1| 1| 2| 2| 3|3 4|4/ 5 5/6| 6|7 7 8 8 9/ 9|1
0| 5/ 0| 5/ 0/ 5/ 0|5/ 0] 505| 0/ 5 0 5 0[50
1.CLARIDAD Esta formulado con X 90%
lenguaje apropiado
2.0BJETIVIDAD | Esta expresado en X 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacién
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance al X 90%
avance de la cienciay la
tecnologia
4.0RGANIZACIO | Existe una organizacion » 90%
N I6gica coherente
S5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos X 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad
y claridad
6.INTENCIONALI | Adecuado para valorar la ) 90%
DAD influencia de la Vi o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENCI | Basado en aspectos X 90%
A tedrico-cientificos
8.COHERENCIA Entre los indices, X 90%
indicadores y las
dimensiones
9.METODOLO La estrategia responde al X 90%
GIA proposito del diagndstico
PROMEDIO | 90%
) Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacion previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacién
11/09/23 15587359
,%Z, 991234693
~77
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion Nombre del Autor(a)(res) del

informante donde labora instrumento instrumento

Luis Alberto Nafez Lira Docente Universitario Liderazgo Gago (2009)
UNMSM, UCV directivo

Titulo del estudio: “Liderazgo directivo y Clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
San Luis - Carete, 2023.”

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X el porcentaje, segun intervalo
CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 2
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E g =
61-80% 81-100% 32
INDICADOR O 6/ 21| 1|22 3/ 3|4 4 5|5 6|6/ 1 7/ 8 8 8 9
ES 16|16/ 16|12 6 1/6 1|6 1861 6|16
5[ 11| 2|2 3] 3 4| 4 5 5/6/6|7 1 8 8 9/ 91
Ol 5/ 0|5/ 0/ 50|65 0 5/ 0 5[0/ 85 0] 5 0f5]/0
0
1.CLARIDAD Esta formulado con X 90%
lenguaje apropiado
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en by 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacién
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance al by 90%
avance de la cienciay la
tecnologia
2.0RGANIZACIO | Existe una organizacion X 90%
N I6gica coherente
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos by 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad
y claridad
6.INTENCIONALI | Adecuado para valorar la X 90%
DAD influencia de la Vi o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENCI | Basado en aspectos X 90%
A tedrico-cientificos
8.COHERENCIA | Entre los indices, by 90%
indicadores y las
dimensiones
9.METODOLO La estrategia responde al X 90%
GIA proposito del diagndstico
PROMEDIO | 90%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacion previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacion
—
12/09/23 08012101 Yoot 964638264
Luis Alberto/Nufez Lira
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y Cargo e institucion Nombre del instrumento | Autor(a)(res) del
nombres del donde labora instrumento
informante

Luis Alberto NUfiez | Docente Universitario | Clima organizacional Litwin y Stringer
Lira UNMSM, UCVv (1968)

Titulo del estudio: “Liderazgo directivo y Clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
San Luis - Cafnete, 2023.”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 2
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E S
61-80% 81-100% 38
INDICADO O(6/1|1|2|2 334 4/5(5/6|6/77|8(8|8|9
RES 1l6|1]/6/1/6|1/6/1|6 1|61 6/1|6|1]6
5111|223/ 34 |4/ 5 5/6/6|7 7,88 9/9|1
0| 5/0|5|0/5/0|5/0/5{0/5|0|5/0f|5|0f5|0
0
1.CLARIDAD Esta formulado con X 90%
lenguaje apropiado
2.0BJETIVIDAD | Esta expresado en X 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacién
3ACTUALIDAD | Adecuado al avance al X 90%
avance de la cienciay la
tecnologia
4.0RGANIZACI Existe una organizacion X 90%
ON I6gica coherente
5.SUFICIENCIA | Comprende los aspectos X 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad y
claridad
6.INTENCIONA Adecuado para valorar la X 90%
LIDAD influencia de la Vi o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENC | Basado en aspectos X 90%
IA tedrico-cientificos
8.COHERENCIA | Entre los indices, X 90%
indicadores y las
dimensiones
9.METODOLO | Laestrategia responde al X 90%
GIA propésito del diagndstico
PROMEDIO | 90%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacion previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacion
.‘.,f! ]
12/09/23 10352960 (Ju _.;\Q,r:' : 952984562
Luis AlbertolNufiez Lira
Lugar y fecha DNI Firma del experto | Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion Nombre del Autor(a)(res) del
informante donde labora instrumento instrumento
Mejia Montenegro Docente Universitario, Liderazgo Gago (2009)
Genebrardo UNMS directivo

Titulo del estudio: “Liderazgo directivo y Clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
San Luis - Caniete, 2023.”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 2
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E g =
61-80% 81-100% 32
INDICADO 0| 6]2|21| 2|2 3 3|4 4 5|5 6|67 7/ 8 8/ 8 9
RES 1/6|1]/6/ 1/ 6|16/ 1|6 1|6]1 6 1] 6] 1] 6
5|11 12| 2|33 4| 4 5 5/ 6/6]| 77 8 8 9/ 9|1
0| 5/ 0| 5|/ 0] 5/ 0| 5/ 0/ 5|/0 505 0f 50 5/0
0
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X 90%
apropiado
2.0BJETIVIDAD | Esta expresado en X 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacién
3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance al X 90%
avance de la cienciay la
tecnologia
4.0RGANIZACI | Existe una organizacion 90%
ON I6gica coherente
5.SUFICIENCIA | Comprende los aspectos 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad y
claridad
6.INTENCIONA | Adecuado para valorar la X 90%
LIDAD influencia de la Vi o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENC | Basado en aspectos tedrico- 90%
IA cientificos
8.COHERENCI | Entre los indices, 90%
A indicadores y las
dimensiones
9.METODOL La estrategia responde al X 90%
OGIA proposito del diagndstico
PROMEDIO | 90
%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacion previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacion
13/09/23 09797698 965638263
Lugar y fecha DNI Firma del experto | Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucién Nombre del Autor(a)(res) del
informante donde labora instrumento instrumento
Mejia Montenegro Docente Universitario, Clima Litwin y Stringer
Genebrardo UNMS organizacional | (1968)

Titulo del estudio: “Liderazgo directivo y Clima organizacional en la Municipalidad Distrital de

San Luis - Cafnete, 2023.”

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X el porcentaje, segln intervalo
CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 3
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E S
61-80% 81-100% B2
INDICADO 0| 6]2|1| 2|2 3 3| 4 4/ 5|5 6| 6|7 7/ 8 8/ 8 9
RES 1)6|1|6/ 16|16 16 1|6|1 6 1|6 1]|86
5|11 12| 23] 3| 4| 4 5/ 5,6/ 6| 7|7 8 8 9/ 9|1
0| 5/ 0| 5|/ 0] 5/ 0| 5/ 0] 5| 0 5| 0|5/ O 5| 0] 5| O
0
1.CLARIDAD 