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Resumen

La siguiente  investigacion, titulada “Liderazgo transformacional y cultura
Organizacional en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunén - 2020” tuvo como
problema general de estudio: ;Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y la
cultura organizacional en la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan - 20207,
consecuentemente, el objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la municipalidad distrital de San Jer6nimo
de Tunéan - 2020., en respuesta al problema, la hipotesis general: Existe una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la
municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan — 2020. Para el cumplimiento de nuestros
objetivos, y la prueba de hipotesis, utilizamos el enfoque cuantitativo, como método general
el cientifico, de tipo aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental, la poblacion se
encontrd conformada por 122 trabajadores municipales, la muestra fue de tipo no
probabilistico. Para la medicién de las variables se utiliz6 el cuestionario, en escala ordinal
de tipo Likerth, los cuales fueron validados por el juico de expertos, y la confiabilidad
sometido al estadistico Alfa de Cronbach, cuyo resultado fue de 0,934 para variable
liderazgo transformacional y de 0,951 para la variable cultura organizacional. Nuestra
conclusion principal fue: Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y la
cultura organizacional en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020.
Consiguientemente se observa una correlacion positiva alta con un “r” = 0,990, lo cual nos
afirma que, si se aplica un liderazgo transformacional adecuado, entonces la cultura

organizacional mejorara en gran manera.

Palabras Clave: liderazgo transformacional y cultura organizacional.
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Abstrac

The following research, entitled "Transformational leadership and Organizational
culture in the district municipality of San Jeronimo de Tunan - 2020" had as a general study
problem: What relationship exists between transformational leadership and organizational
culture in the district municipality of San Jer6nimo de Tunan - 2020 ?, consequently, the
general objective: To determine the relationship that exists between transformational
leadership and organizational culture in the district municipality of San Jerénimo de Tunan
- 2020., in response to the problem, the general hypothesis: There is a significant relationship
between transformational leadership and organizational culture in the district municipality
of San Jerénimo de Tunan - 2020 .. For the fulfillment of our objectives, and hypothesis
testing, we use the quantitative approach, as a general scientific method, of applied type,
level correlational, non-experimental design, the population was made up of 80 municipal
workers, the sample was non-probabilistic. To measure the variables, the questionnaire was
used, on an ordinal Likerth-type scale, which were validated by the expert judgment, and the
reliability submitted to the Cronbach's Alpha statistic, the result of which was 0.934 for the
transformational leadership variable and 0.951 for the organizational culture variable. Our
main conclusion was: There is a direct relationship between transformational leadership and
organizational culture in the district municipality of San Jer6nimo de Tunan - 2020.
Consequently, a high positive correlation is observed with an “r”” = 0.990, which states that,
if appropriate transformational leadership is applied, then the organizational culture will

improve greatly.

Key Words: transformational leadership and organizational culture.
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Introduccion

A continuacion, expongo la tesis titulada: “Liderazgo transformacional y cultura
Organizacional en la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tuméan - 2020”. Las
sociedades en su conjunto, necesitan de personas capacitadas y con liderazgos pertinentes
para dinamizar los procesos y los cambios del mundo administrativo y sobre todo
gubernamental. Asi, el lider que transforma, es el lider con mas probabilidades de
desarrollarse profesionalmente, mientras que el lider que no tiene capacidad para transformar
las amenazas en fortalezas, estan destinados a no avanzar. Es asi que nuestro objetivo es
determinar la relacion significativa entre el Liderazgo Transformacional y la Cultura
Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunén - 2020. Esperando
contrastar la hipotesis siguiente: Existe una relacion significativa entre el Liderazgo
Transformacional y la Cultura Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo
de Tunan - 2020. Por lo que el tipo de investigacion sera el aplicado, mientras que el nivel
de investigacion sera el descriptivo correlacional. Pasando por un disefio de investigacion
propio del descriptivo correlacional, con dos variables que se relacionan entre si. Por otro
lado, se usard el método cientifico, descriptivo, para lo cual se utilizara la técnica de
investigacion de la encuesta y los instrumentos serdn cuestionarios sobre ambas variables.

Es asi que se presenta la investigacion con los siguientes capitulos:

CAPITULO I: En este capitulo se abordo la descripcion de la realidad problematica, la
justificacion y los objetivos establecidos.

CAPITULDO II: En este acapite se abordd el marco teérico, incluyendo los conceptos de las
variables de la investigacion y sus respectivas dimensiones.

CAPITULO Il1: En este capitulo se presenta la hipétesis general y especifica, asimismo, se

muestra la operacionalizacion de variables.



XV

CAPITULO IV: En este capitulo mostramos la metodologia empleada, para el logro de los
objetivos.
CAPITULO V: En este capitulo mostraremos el presupuesto, cronograma y financiamiento

de la presente investigacion.

Las autoras
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

La probleméatica que se presenta en nuestra investigacion es la mala cultura
organizacional presentada en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunan, cabe
precisar que la cultura organizacional viene a ser segun, (Llanos, 2016) Es un conjunto de
valores y normas compartidas que controlan las interacciones entre los miembros de la
organizacion y los clientes, proveedores y otras personas externas, es por ello que al no
existir una cultura organizacional adecuada dentro de la Municipalidad, se estan presentando
inconvenientes como la falta de reconocimiento hacia los trabajadores que destacan y que
son el motor de la Municipalidad, asimismo no existe credibilidad departe de los gerentes

municipales, por lo que no hay una adecuada comunicacion y equidad organizacional.

Las causas que ocasionan la problemética que se vive en la Municipalidad es la falta de
un liderazgo transformacional adecuado, el cual viene a ser segun Covey (2020) refiere que
el lider transformacional, busca los cambios en los aspectos: sociales, econémicos,
tecnoldgicos, culturales y politicas, resaltando que el lider transformacional estéa obligado en
elevar el interés de sus seguidores, el desarrollo de la autoconciencia y aceptacion de la
mision organizacional y el bienestar del equipo, asimismo la falta de una influencia
idealizada, y la motivacion inspiracional que necesita todo trabajador, ya que a falta de una
estimulacién intelectual hace que se pierda el interés laboral de los trabajadores, porque

sienten que no son considerados por el trabajo que desempefian en su centro de labor.

Las consecuencias de no contar con un liderazgo transformacional, es el mal desemperio

laboral por parte de los trabajadores, y con ello la falta de crecimiento para la poblacion de



18

San Jeronimo de Tunan, ya que depende de la labor Municipal el avance y crecimiento de
toda la poblacion, asimismo se da la mala atencion a los ciudadanos que acuden a la
Municipalidad a solicitar tramites y estos resultan ser engorrosos, porque los trabajadores no

se sienten motivados por lo cual brindan una mala atencion.

La problemaética también se presenta a nivel internacional donde la falta de un liderazgo
transformacional es de suma importancia asi como lo vemos en la ciudad e Pereira en
Colombia donde (Bueno & Orozco, 2019) refieren que el clima organizacional tiene relacion
directa con el liderazgo transformacional, es asi que se demuestra la importancia de un
liderazgo transformacional en la Universidad Tecnoldgica de Pereira, asimismo en la ciudad
de Azuay en Ecuador (Lema, 2017) nos menciona que el liderazgo cumple un rol
importantisimo al momento de trabajar en la organizacién, puesto que a mas de ser un puesto
de direccion, éstos lideres velan por el bienestar de cada socio y de la organizacion, y
trabajando par se cumplan los objetivos de una manera organizada, también mencionaremos
a (Cortez, 2016) en la ciudad de Ambato del mismo pais quien refiere que en la mayoria de
los colaboradores el liderazgo transformacional es poco conocido el cual afecta en el clima
organizacional, el mismo que repercute en el ambiente de trabajo y por ende en el trabajo en
equipo y rendimiento laboral, por otro lado en la ciudad de Bogota en Colombia (Murillo,
2020) refiere que si bien para este tipo de organizacién predomina un tipo de liderazgo
transaccional, se debe estar en la capacidad de formar y desarrollar lideres con alta capacidad
de influencia sobre sus colaboradores, capaz de combinar rasgos y caracteristicas de los dos
tipos de liderazgo de acuerdo con los resultados obtenidos y finalmente tenemos a (Moreira,
2019) en la ciudad de Milagro en Ecuador quien nos menciona que es necesario elaborar en
las organizaciones un liderazgo ético, culto, de elementos y valores que permitan a las

entidades tener una efectividad gerencial y con el que puedan llegar a los objetivos
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organizacionales mediante los participantes, corroborando la importancia del liderazgo

transformacional ya sea en las entidades publicas como en las privadas.

Del mismo modo a nivel nacional también se vive la misma situacion asi como lo vemos
en la ciudad de Arequipa donde (Calderon & Velasquez, 2021) refiere que a mayor liderazgo
adecuado para los trabajadores, mayor serd la cultura organizacional que percibird la
municipalidad, con relacion a sus valores, normas, creencias, simbolos y filosofia, logrando
que se identifiquen los trabajadores con la municipalidad, asimismo en la ciudad de Lima
(Rios & Horna, 2019) nos menciona que el liderazgo transformacional si tiene efecto en la
Cultura Organizacional. Es decir, estadisticamente se pudo demostrar que el Liderazgo
Transformacional en sus diferentes factores impacta positivamente en la Cultura
Organizacional de la empresa, con este resultado se podra lograr los objetivos planteados
por la empresa y se hablaria de un lugar con Great Place To Work. En la misma ciudad
también (Coronado, 2018) resalta que es necesario contar con el liderazgo transformacional,
para asi mejorar la cultura organizacional dentro de la municipalidad ya sin ellos se no se va
a dar el avance ni de la municipalidad ni de la poblacion donde se encuentra, asi también
(Retuerto, 2018) dice que el liderazgo transformacional tiene relacion considerable con el
clima organizacional, es decir a mayor liderazgo transformacional mejor clima
organizacional y finalmente (Toribio, 2017) refiere que existe relacién directa y significativa
entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional segun personal del area de
Inspeccion y Fiscalizacion de la Oficina de Normalizacion Previsional en Lima, por lo que
el liderazgo transformacional va a mejorar en gran manera la cultura organizacional y
cualquier otro clima que se viva dentro de una entidad publica, como es en este caso la

municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan.
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1.2 Delimitacién del problema
Las delimitaciones de la presente investigacion, son las siguientes:
1.2.1 Delimitacion Espacial
La investigacion se realiz6 en la Municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan.
Institucion que desemperfia con los estandares necesarios para realizar los estudios y fue

seleccionado en razén de investigar las variables de estudio.

1.2.2 Delimitacion Temporal
Para los respectivos indicadores de estudio, se tomaron datos que se obtuvieron

durante el afo 2020.

1.2.3 Delimitacién Conceptual

Liderazgo transformacional

Covey (2020) refiere que
El lider transformacional, busca los cambios en los aspectos: sociales,
econdmicos, tecnoldgicos, culturales y politicas. El lider transformacional esta
obligado en elevar el interés de sus seguidores, el desarrollo de la autoconciencia

y aceptacion de la mision organizacional y el bienestar del equipo. (p. 56)

Cultura Organizacional
“Es un conjunto de valores y normas compartidas que controlan las interacciones entre
los miembros de la organizacion y los clientes, proveedores y otras personas externas”

(Llanos, 2016, p.25).
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1.3 Formulacién del problema

1.3.1 Problema general
¢Que relacion existe entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en

la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan - 2020?

1.3.2 Problemas especificos

1. ¢Qué relacion existe entre la Influencia Idealizada y la Cultura Organizacional en
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunan - 2020?

2. ¢Qué relacion existe entre la Motivacion Inspiracional y la Cultura Organizacional
en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020?

3. ¢Qué relacion existe entre la Estimulacion Intelectual y la Cultura Organizacional
en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020?

4. ¢Qué relacion existe entre la Consideracion Individualizada y la Cultura

Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunan - 2020?

1.4 Justificacion
1.4.1 Justificacién Social
El principal beneficiario con la presente investigacion sera la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo de Tunan, y con ello los trabajadores que laboran dentro, yaqué con un
adecuado liderazgo transformacional llevado a cabo en la Municipalidad, los
trabajadores podran ser motivados y podran desempefiar un mejor trabajo, asimismo

podran plasmar sus ideas y ponerlas en practica sin miedo a equivocarse.
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1.4.2 Justificacion Teorica

El presente trabajo de investigacion permitird aumentar el conocimiento con respecto
al liderazgo transformacional y la cultura organizacional con las bases tedricas
cientificas que estan plasmadas dentro de la investigacion, asimismo la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo de Tunan, podran ver el nivel de relacion que existe entre
ambas variables y determinar en que medida el liderazgo transformacional ayuda a

mejorar la cultura organizacional.

1.4.3 Metodoldgica

Para lograr los objetivos de estudio, se acude al empleo de técnicas de investigacion
como el cuestionario y su procesamiento en el software SPSS version 25 del cual
obtendremos la escala de fiabilidad y con ello se logra conocer el nivel de relacion que

existe entre ambas variables.

1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional y la cultura

organizacional en la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan - 2020.

1.5.2 Objetivos especificos
1. Determinar la relacién que existe entre la Influencia Idealizada y la Cultura
Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunan -2020.
2. Determinar la relacion que existe entre la Motivacién Inspiracional y la Cultura

Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo de Tunan - 2020
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3. Determinar la relacion que existe entre la Estimulacion Intelectual y la Cultura
Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunén - 2020.

4. Determinar la relacion que existe entre la Consideracion Individualizada y la
Cultura Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunan -

2020.
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CAPITULO 1l
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes (nacionales e internacionales)

2.1.1 Antecedentes internacionales

(Bueno & Orozco, 2019) Sustento la tesis titulada “Liderazgo transformacional y su
influencia en el clima organizacional del personal administrativo de la Universidad
Tecnologica de Pereira” para optar el grado de Magister en Administracion del Desarrollo
Humano y Organizacional, en la Universidad Tecnoldgica de Pereira en Colombia, tuvo
como objetivo principal determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional del personal administrativo de la Universidad Tecnoldgica de Pereira,
la metodologia empleada fue de tipo de estudio utilizado fue de tipo descriptivo-
correlacional, cuyo disefio fue transversal, la muestra fue de 385 funcionarios y
colaboradores administrativos de la Universidad Tecnoldgica de Pereira, asimismo
concluyo que el clima organizacional tiene relacion directa con el liderazgo
transformacional, es asi que se demuestra la importancia de un liderazgo transformacional

en la Universidad Tecnol6gica de Pereira.

(Lema, 2017) Sustento la tesis titulada “El liderazgo transformacional como variable
de influencia en el desempefio de organizaciones de economia popular y solidaria:
estudio de caso: red de productores agroecoldgica del austro - Provincia del Azuay —
Ecuador, 2015 — 2016” para optar el titulo de Magister en Gestion del Desarrollo Local y
Comunitario, en la Pontifica Universidad del Ecuador, el objetivo fue analizar el liderazgo
transformacional en el desempefio de organizaciones de economia popular y solidaria en
el caso de la Red de Productores Agroecologica del Austro - Provincia del Azuay —

Ecuador, 2015 — 2016, la metodologia empleada fue la cientifica, de enfoque cuantitativo,
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asimismo concluyo que el liderazgo cumple un rol importantisimo al momento de trabajar
en la organizacion, puesto que a méas de ser un puesto de direccion, éstos lideres velan por
el bienestar de cada socio y de la organizacion, y trabajando par se cumplan los objetivos

de una manera organizada.

(Cortez, 2016) Sustento la tesis titulada “El liderazgo transformacional y su
influencia en el clima organizacional de los colaboradores del Area administrativa en el
Gobierno Municipal de Canton Pillaro, Provincia de Tungurahua” para optar el titulo
de Psicologo Industrial en la Universidad Técnica de Ambato en Ecuador, tuvo como
objetivo Investigar la incidencia del liderazgo transformacional en el Clima Organizacional
que existe de los colaboradores del &rea administrativa en el Gobierno Municipal del
Canton Pillaro, Provincia de Tungurahua, la metodologia empleada fue de enfoque
cualitativo y nivel exploratorio, la muestra estuvo conformado por 98 personas que
colaboran en el &rea administrativa en el Gobierno Municipal del Canton Pillaro, asimismo
concluye que en la mayoria de los colaboradores el liderazgo transformacional es poco
conocido el cual afecta en el clima organizacional, el mismo que repercute en el ambiente

de trabajo y por ende en el trabajo en equipo y rendimiento laboral.

(Murillo, 2020) Sustento la tesis titulada “Liderazgo transformacional -
transaccional y clima organizacional en un club social y de negocios en la ciudad de
Bogota, Colombia” para optar el grado de Magister en Administracion, en la Universidad
del Rosario en Bogota Colombia, tuvo como objetivo escribir, el indice general de clima
organizacional y las relaciones entre los tipos de liderazgo transformacional y
transaccional, con variables de clima organizacional en un club social y de negocios en la

ciudad de Bogota, Colombia, la metodologia empleada fue la cientifica, de tipo descriptivo,
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la muestra fue de 685 colaboradores, asimismo concluyo que si bien para este tipo de
organizacion predomina un tipo de liderazgo transaccional, la empresa debe estar en la
capacidad de formar y desarrollar lideres con alta capacidad de influencia sobre sus
colaboradores, capaz de combinar rasgos y caracteristicas de los dos tipos de liderazgo de
acuerdo con los resultados obtenidos.

(Moreira, 2019) Sustento la tesis titulada “Estudio del liderazgo y cultura
organizacional de los servidores publicos en los Hospitales del Ecuador” para optar el
titulo profesional de Ingeniero en Sistemas e Informatica, en la Universidad Estatal de
Milagro en Ecuador, tuvo como objetivo estudiar como es el liderazgo y la cultura
organizacional de los servidores publicos en los Hospitales del Ecuador, asimismo la
metodologia empleada fue la cientifica de enfoque cualitativo, la muestra fue de 158
trabajadores del Hospital General — Babahoyo, asimismo concluye que Es necesario
elaborar en las organizaciones un liderazgo ético, culto, de elementos y valores que
permitan a las entidades tener una efectividad gerencial y con el que puedan llegar a los

objetivos organizacionales mediante los participantes.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

(Calderon & Velasquez, 2021) Sustento la tesis titulada “Relacion del liderazgo y la
cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sachaca -
Arequipa 2019, para optar el titulo profesional de Licenciado en la Universidad Nacional
de San Agustin de Arequipa, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Liderazgo
y la Cultura Organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sachaca -
Arequipa 2019, la metodologia empleada fue cuantitativa, disefio no experimental, de tipo
aplicada y nivel correlacional, la muestra fue de 161 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Sachaca, asimismo concluye que a mayor liderazgo adecuado para los
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trabajadores, mayor sera la cultura organizacional que percibird la municipalidad, con
relacion a sus valores, normas, creencias, simbolos y filosofia, logrando que se identifiquen

los trabajadores con la municipalidad.

(Rios & Horna, 2019) Sustento la tesis titulada “Liderazgo Transformacional y su
impacto en la Cultura Organizacional en las empresas pertenecientes a la Asociacion
Alpaca del Peru, aiio 2018” para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas en Lima, Tuvo como
objetivo determinar el impacto del liderazgo transformacional en la cultura organizacional
en las empresas pertenecientes a la Asociacion Alpaca del Per(, afio 2018, la metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica hipotética deductiva, de disefio no
experimental y nivel descriptivo, la muestra fue de 86 trabajadores de las empresas
pertenecientes a la Asociacion Civil Alpaca del Perd, asimismo concluyo que el liderazgo
transformacional si tiene efecto en la Cultura Organizacional. Es decir, estadisticamente se
pudo demostrar que el Liderazgo Transformacional en sus diferentes factores impacta
positivamente en la Cultura Organizacional de la empresa, con este resultado se podra
lograr los objetivos planteados por la empresa y se hablaria de un lugar con Great Place To

Work.

(Coronado, 2018) Sustento la tesis titulada “Aplicacion de un programa de liderazgo
transformacional en la cultura organizacional de la Municipalidad Provincial de
Huaura 20177, para optar el Grado Académico de Doctor en Administracion, en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en Huacho, Lima, tuvo como
objetivo determinar en qué medida la aplicacion del programa de liderazgo
transformacional mejora la cultura organizacional de la mencionada municipalidad en el

periodo 2017, La metodologia empleada fue el enfoque cuantitativo, la investigacién fue
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aplicada, el disefio de la investigacion cuasi experimenta, la muestra estuvo conformada
por 60 trabajadores de la municipalidad, La aplicacion de un programa de liderazgo
transformacional surte efectos significativos en la cultura organizacional de la
municipalidad Provincial de Huaura -2017.

(Retuerto, 2018) Sustento la tesis titulada “El liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la Municipalidad del Distrito de El Agustino—Lima, 2017, para optar
el grado de Magister en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo en Lima, tuvo
como objetivo determinar de que manera se relaciona el liderazgo transformacional y el
clima organizacional en la Municipalidad del Distrito de EI Agustino — Lima, 2017, la
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, tipo bésica, nivel correlacional y
disefio no experimental, la muestra fue de 70 trabajadores de la Municipalidad del Distrito
de EI Agustino, asimismo concluye que El liderazgo transformacional tiene relacion
considerable con el clima organizacional, es decir a mayor liderazgo transformacional

mejor clima organizacional.

(Toribio, 2017) Sustento la tesis titulada “Liderazgo transformacional y cultura
organizacional segun personal del area de inspeccion y fiscalizacién de la oficina de
normalizacion previsional, Lima 2016” para optar el grado de Magister en Gestion
Pablica en la Universidad Cesar Vallejo en Lima, Tuvo como objetivo, determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y la Cultura Organizacional segin personal
del area de Inspeccién y Fiscalizacion de la Oficina de Normalizacion Previsional, Lima
2016, la metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, de tipo béasica hipotética
deductiva, de disefio no experimental y nivel descriptivo, la muestra fue de 108
trabajadores del area de Inspeccion y Fiscalizacion de la Oficina de Normalizacién

Previsional, asimismo concluye que existe relacién directa y significativa entre el liderazgo
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transformacional y la cultura organizacional segun personal del area de Inspeccion y

Fiscalizacion de la Oficina de Normalizacién Previsional, Lima 2016.

2.2 Bases teoricas o cientificas

2.2.1 V1: Liderazgo Transformacional

Covey (2020) refiere que
El lider transformacional, busca los cambios en los aspectos: sociales, econémicos,
tecnoldgicos, culturales y politicas. El lider transformacional estd obligado en
elevar el interés de sus seguidores, el desarrollo de la autoconciencia y aceptacion
de la mision organizacional y el bienestar del equipo. (p. 56)

Figura 1
Principales ventajas del liderazgo transformacional
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Por otro lado, enfatiza que el liderazgo dentro de la perspectiva transformadora cumple
con estimar la transformacion de actitudes y sobre todo de valores para buscar la
optimizacion de la entidad, de la empresa o de la institucion. Para ello, se busca movilizar
los compromisos y sobre todo estimar las visiones frente a los organismos y a las dinamicas

economicas y financieras.
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Mientras que se afirma que las diversas personas e individuos, buscan formar el
espiritu empresarial y de liderazgo en las personas, haciendo que estas cumplan con los
objetivos y los anhelos personales y grupales. Haciendo que la motivacion, las
consideraciones individuales y sobre todo las estimulaciones académicas se vean nutridas

por los cambios vertiginosos en el mundo de la administracion.

2.2.1.1 Dimensiones de Liderazgo Transformacional

D1: Influencia idealizada

Warren (2008) refiere que
También denominada carisma demuestra un rol para sus seguidores, demostrando
consideracién por las necesidades de los otros, incluso sobre sus propias
necesidades, compartiendo riesgos con los seguidores, siendo consistente y
mostrando altos estandares de conducta ética y moral. El lider es respetado,
admirado y tiene la confianza de quienes le siguen, siendo modelos de

identificacion e imitacion. (p.123)

D2: Motivacion Inspiracional

Warren (2008) refiere que
La practica de este componente supone; inspirar a los seguidores, retdndolos y
proporcionando sentido y significado en su trabajo. Fomentar un sentido de
equipos, entusiasmo y optimismo. Los lideres involucran a sus seguidores en

visionar el futuro y les comunican claramente sus expectativas. (p.132)

D3: Estimulacién Intelectual

Warren (2008) refiere que
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Los lideres transformadores estimulan el esfuerzo de sus seguidores para ser mas
creativos e innovadores, ayudandolos a cuestionar supuestos, replanteando

problemas y aproximando viejas situaciones con nuevas perspectivas. (p.142)

D4: Consideracion Individualizada

Warren (2008) refiere que
El liderazgo se centra en las transformaciones individuales. Las mismas que son
Ilevadas y traducidas a nivel colectivo a través de los seguidores y los innovadores

mas cercanos a la empresa, institucion u organizacion. (p.144)

2.2.2 V2: Cultura Organizacional
“Es un conjunto de valores y normas compartidas que controlan las interacciones entre los
miembros de la organizacion y los clientes, proveedores y otras personas externas™ (Llanos,

2016, p.25).

“Influye en ella dos corrientes del pensamiento cultural; la que observa directamente los
patrones de conducta, el lenguaje y uso de objetos materiales de la organizacion y la otra

corriente se refiere a las ideas, valores y creencias comunes” (Gelanze, 2014, p.20).

“Es un conjunto de supuestos o creencias compartidos por los miembros de una

organizacion” (Robbins & Judge, 2009, p.78).
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Importance de la Cultura Organizacional

Figura 2
Importancia de la Cultura Organizacional.
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Tabla 3
Importancia de la Cultura Organizacional.

N° IMPORTANCIA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

A EFECTIVIDAD Y POSICION COMPETITIVA
B. IDENTIDAD, PERTENENCIA'Y COMPROMISO
C. INFLUENCIA INTERNA'Y EXTERNA

Nota: Elaboracién Propia.

A. Efectividad competitiva
“Sirve para incrementar la efectividad organizacional porque controla la forma en que sus

integrantes toman decisiones” (Llanos, 2016, p.58).

B. Compromiso identitario

Llanos (2016) afirma que
La cultura dentro de las organizaciones, van cumpliendo una serie de sentidos y
sobre todo de pertenencias en el ambito de cooperacion de miembros. Para ello, las

personas o también los involucrados cumplen con compartir valores y normas que



33

las hacen suyas para el éxito y la transformacién constante de la empresa o entidad.

(p.59)

C. Influencias
Las influencias se dan a nivel interno y también a nivel externo. Entre estos aspectos
se relaciona la empresa o la entidad para interactuar con el mundo o con la realidad global,

con la finalidad de establecer influencias inductivas o deductivas.

2.2.2.1 Dimensiones de la Cultura Organizacional

“Es posible establecer diversas dimensiones para estudiar y aclarar la cultura organizada y
transformadora. Donde los procesos de gestion, estas dimensiones que siendo susceptibles
de ser percibidos por los miembros de la organizacion posibiliten reconocerlos y

valorarlos” (Llanos, 2016, p.26)

D1: Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito

Gelanzé (2014). Refiere que
Determina como perciben al esfuerzo dentro de una organizacion, si esto es
valorado y reconocido por los lideres como un factor de éxito y en funcion de ello
si existe un ambiente, politicas claras y la retroalimentacion respetiva para un
trabajo comprometido, eficaz y eficiente de parte de los miembros de la

organizacion. (p.22)
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D2: Credibilidad de los Directivos y las Relaciones Humanas
“La credibilidad se desarrolla como parte de una estructura para estimar los niveles de

interaccion de las autoridades, ya sean a nivel institucional o también a nivel

organizacional” (Gelanzé, 2014, p.28).

D3: Liderazgo en Gestion Directiva

Gelanzé, (2014) menciona que

El liderazgo se desarrolla dentro de la gestion de directivas, para que las autoridades
0 las personas dentro de las entidades puedan cumplir con estructuras de liderazgo
y sobre todo con directivas, en beneficio de la dinamica gubernamental ya sea

interna o externa. (p.32)

D4: Comunicacion y Equidad Organizacional

Gelanzé, (2014) refiere que
La comunicabilidad y sobre todo el trabajo equitativo, se desarrollan a través de la
interaccion de la organizacion y de las creencias, programaciones, acciones y sobre
todo de resultados. Estos se generan o desarrollan para estimar y desplegar

conocimientos a través de interacciones evolutivas y sobre todo de sostenibilidad.

(p.36)

Figura 3
Dimensiones de la Cultura Organizacional.
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2.3 Marco Conceptual

Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformador se centra en la idea de cambiar lo que debe de ser cambiado dentro
de una institucion, organizacion o empresa.

Influencia idealizada

Demuestra consideracion por las necesidades de los otros, incluso sobre sus propias
necesidades, compartiendo riesgos con los seguidores, siendo consistente y mostrando altos
estandares de conducta ética y moral.

Motivacion inspiracional

La practica de este componente supone; inspirar a los seguidores, retandolos y proporcionando
sentido y significado en su trabajo. Fomentar un sentido de equipos, entusiasmo y optimismo.
Estimulacion intelectual

Proceso dindmico donde se evidencia la capacidad de aprendizaje

Consideracion individualizada

Tiene el lider por sus colaboradores, por sus necesidades y su respuesta a éstas de una manera
adecuada para satisfacerlas

Cultura organizacional

Es el conjunto de ideas, précticas y valores que tienen en comun los diversos agentes de una
misma entidad.

Reconocimiento del Esfuerzo como factor de Exito.

Es una necesidad fundamental de todos los seres humanos, y es por eso que es igual de esencial
para la salud de los trabajadores y de los equipos de una organizacion.

Credibilidad de los directivos de Recursos Humanos.

Es lo que se desarrolla como parte de una estructura para estimar los niveles de interaccion de

las autoridades
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Liderazgo en la Gestion Directiva.

Emerge como uno de los aspectos mas importantes que en la actualidad requiere toda una
organizacion.

Comunicacion y equidad organizacional.

Es la confianza en los responsables de la toma de decisiones conforma sus expectativas sobre

su futuro dentro de la organizacion.
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CAPITULO 11
HIPOTESIS
3.1 Hipotesis General
Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura

organizacional en la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan — 2020.

3.2 Hipdtesis Especificas

1. Existe una relacion positiva entre la Influencia ldealizada y la Cultura
Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunén - 2020.

2. Existe una relacién positiva entre la Motivacién Inspiracional y la Cultura
Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunén - 2020.

3. Existe una relacion positiva entre la Estimulacion Intelectual y la Cultura
Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunén - 2020.

4. Existe una relacion positiva entre la Consideracion Individualizada y la Cultura

Organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunén - 2020.

3.3 Variables (Definicion conceptual y operacional)

3.3.1 Variable Independiente: Liderazgo Transformacional.

A. Definicién Conceptual

Covey (2020) refiere que
El lider transformacional, busca los cambios en los aspectos: sociales,
econdmicos, tecnoldgicos, culturales y politicas. El lider transformacional esta
obligado en elevar el interés de sus seguidores, el desarrollo de la autoconciencia

y aceptacion de la mision organizacional y el bienestar del equipo. (p. 56)
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Definicién Operacional

“Se materializa desde diversos procedimientos que se desarrollan para evaluar diversos
riesgos y objetivos planificados dentro de una determinada organizacion. Todo ello,
dentro de una organizacion o de ciertos procedimientos para mejorar la orientacion y la

consecucion de objetivos”.

3.3.2 Variable Dependiente: Cultura Organizacional.

A. Definicion Conceptual

“Es un conjunto de valores y normas compartidas que controlan las interacciones entre
los miembros de la organizacién y los clientes, proveedores y otras personas externas"

(Llanos, 2016), p.25).

B. Definicion Operacional

“La operacionalidad de la Cultura Organizacional, se dinamiza a través de diversas
actividades que se desarrollan en un tiempo y espacio determinado para el logro de
diversos objetivos, dentro de la Cultura Organizacional. Todo ello, de manera

planificada y desde diversos canales para la obtencién de logros”.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Método de Investigacion

4.1.1 Método Universal

El método de investigacion utilizado es el método cientifico, porque:

“Es el camino a seguir mediante una serie de operaciones y reglas prefijadas que nos
permiten alcanzar un resultado o un objetivo” Herndndez Sampieri & Mendoza Torres,

(2018)

4.1.2 Método Especifico
“El método descriptivo, del cual es aquel método que permiten direccionar la

investigacion cientifica” Valderrama, (2017, p.61).

4.2 Tipo de Investigacion
“El tipo de investigacion es la aplicada debido a que se interesa en la aplicacion de los
conocimientos teodricos para solucionar problemas especificos de la vida cotidiana generando

bienestar a la Sociedad” (Valderrama & Jaimes, 2019, p.250).

4.3 Nivel de Investigacion
“El nivel de la investigacién fue correlacional, porque asocian variables mediante un

patron predecible para un grupo o poblacion” Segun (Hernandez et al., 2014, p.95).
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4.4 Disefio de Investigacion
Segun (Hernéndez et al., 2014) EIl disefio general fue el no experimental que podria

definirse, como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables”

(p.152).

“El esquema del presente disefio fue el siguiente”, segiin Sdnchez y Reyes (2009):

"
N

Donde:

—+ +0

o

M = Muestra
01 = Observacién de la V.1.
02 = Observaciéon de la V.2.

r = Correlacion entre dichas variables

4.5 Poblacion y Muestra
4.5.1 Poblacion
“La poblacion para es el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que
pertenecen al &ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion” (Carrasco,

2016, p. 236). Tal como se detalla a continuacion:
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Tabla 1
Relacion de la poblacion

ENTIDAD: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO DE TUNAN —
JUNIN

CLASIFICACION (2)

rgan ni rgani TOTAL
Organos O U (%cldes Organicas o e SP SP SP Sp - 0(3)
DS EJ ES AP

Alcaldia 1 1
Gerencia Municipal 1 2 1 4
Organo de Control Institucional 1 2 3
Procuraduria Pablica Municipal 1 1 1 3
Gerencia de Asesoria Juridica 1 2 1 4
Gerencia de Planeamiento Y Presupuesto 1 2 2 1 6
Secretaria General 1 3 4 8
Gerencia de Administracion Y Finanzas 1 1 3 5 10
Gerencia de Infraestructura Publica 1 10 1 12
Gerencia de Servicios Municipales 10 10 30 5 55
Gerencia de Administracion Tributaria 1 1 2 1 5
Gerencia de Género, Desarrollo Social Y 1 8 1 12
Econdmico
Total (4) 1 18 1 5 45 47 5 122
(5) Total, Ocupados 42
(6) Total, Previstos 80
(7) Total, General 122

4.5.2 Muestra

“La poblacion para es el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que
pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion” (Carrasco,
2016, p. 236). Para lo cual la poblacién estarda conformada por 50 trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunan, tal como se detalla a continuacion.
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Tabla 2
Muestra encuestada

ENTIDAD: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO
DE TUNAN — JUNIN

Organos O Unidades Organicas ___ TOTAL

Organo de Control Institucional
Procuraduria Publica Municipal
Gerencia de Asesoria Juridica

Gerencia de Planeamiento Y Presupuesto
Secretaria General

Gerencia de Administracion Y Finanzas
Gerencia de Infraestructura Publica
Gerencia de Servicios Municipales
Gerencia de Administracion Tributaria
Gerencia de Género, Desarrollo Social Y Econdmico
Total

o =
SorBouocos~ww

al
(@)

Total, General
Nota: Elaboracién propia

En los criterios de inclusion estan considerados aquellos trabajadores que accedieron a
ser encuestados apoyando al desarrollo de la presente investigacion, asimismo dentro
de los criterios de exclusidn se encuentran aquellos trabajadores que no encontraban en
el centro de labor al momento de la encuesta y aquellos que no quisieron ser
encuestados.

4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

El Liderazgo Transformacional y la Cultura Organizacional, fueron medidos a través de
los cuestionarios que se aplicaron a los sujetos del estudio cientifico. Para ello, se
operacionalizaron las variables y se construyeron los items respectivos para la evaluacion de

estas dos variables de estudio.
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4.6 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

4.6.1 Técnicas de Recoleccion de Datos.

La técnica que se utilizo fue la Encuesta, “Las técnicas de recoleccion de datos son
los medios por las cuales el investigador procede a recoger informacion requerida de
una realidad o fendmeno en funcién a los objetivos del estudio. La técnicas varian y se
seleccionan considerando el método de investigacion que se emplee”(Sanchez & Reyes,

2009, p. 149).

4.6.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Segun (Hernandez et al., 2014c) se utilizo el cuestionario, que “se basa en preguntas
que pueden ser cerradas o abiertas, sus preguntas pueden ser auto administrados,
entrevista personal o telefonica, via internet” y escala de actitudes( Escalamiento tipo

Likert, diferencial semantico, escalo grama de Guttman)” (p. 196).

4.6.3 Validacion y confiabilidad
4.6.3.1 Validacion

“En la presente investigacion, la validez de los instrumentos se realizo a través de
una evaluacion para analizar la validez del contenido, para lo cual se otorgd un formato
de validacion a cada uno de los expertos, en el cual se da la opinion de los profesores de

la Universidad Peruana Los Andes”.

4.6.3.2 Confiabilidad
“La confiabilidad se realizo, a través del estadistico Alfa de Cronbach para cada
variable de estudio. A continuacién, presentamos los valores obtenido en las tablas

siguientes”
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Tabla 3
Estadisticos de fiabilidad liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,934 32

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Tabla 4
Estadistico de fiabilidad cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,951 30

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Tabla 5
Escala de Vellis
“Por debajo de .60” “Es inaceptable”
“De .60 a .65” “Es indeseable”
“Entre .65y .70 “Es minimamente aceptable”
“De .70 a .80” “Es respetable”
“De .80 a.90” “Es muy buena”

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

“Tomando en uso el programa SPSS version 25, calculamos el nivel de confiabilidad de
nuestro primer instrumento liderazgo transformacional, compuesto por 32 preguntas cuyo
Alfa de Cronbach de 0.934 y de acuerdo a la escala de Vellis; asimismo para el segundo
instrumento cultura organizacional se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,951 de los 30

elementos, el cual segun la escala de Vellis, es muy buena”.
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4.7 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

4.7.1 En la estadistica descriptiva:
Se utilizo una distribucion de frecuencia en tablas y graficos con el cual se

explicaron los resultados de la investigacion.

4.7.2 En laestadistica inferencial:
Para la correlacion y prueba de la hipotesis se utilizo el estadistico Rho Spearman

segun el estadistico Shapiro Wilk.

4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion

En el avance de la presente investigacion se esta procediendo, respetando los principios
de ética, segun el reglamento de grados y titulos de la facultad de Ciencias Administrativas
y Contables, de la Universidad Peruana Los Andes. Articulo 30° Normas de comportamiento
ético de quienes investigan, donde refieren que la investigacion debe ser original y
convincente, asimismo aseguramos la validez, fiabilidad y credibilidad de la misma,
haciéndonos responsables de las consecuencias que pudieran acarrear si se incumple con las
normas éticas, por otro lado, se garantiza la confidencialidad y anonimato de los sujetos de
analisis que sirven como muestra en la investigacion, también se cumplen las normas
institucionales siendo un a investigacién original sin plagios identificAndonos como autores

del proyecto de investigacion.



CAPITULO V
RESULTADOS
5.1 Descripcidn de resultados
Si N < 50 entonces usamos Shapiro-Wilk
Ho: La distribucion es normal

Hi: La distribucion no es normal

Tabla 6
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional ,212 50 ,000 ,826 50 ,000
Cultura organizacional ,167 50 ,001 ,850 50 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Con 50 encuestados en la relaciéon de las dos variables, acorde con la
Prueba de Shapiro — Wilk, nos muestra un nivel de significancia menor a 0.000, Sig E 0,000 >
0.05 Sig T, es decir los datos de la muestra no son normales, y emplearemos la prueba de

hipétesis el estadistico Rho de Spearman.
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5.1.1 Andlisis de resultados

Tabla 7
Promedio de la variable liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi 50 100,0 100,0 100,0

siempre

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 4
Promedio de la variable liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional

50
40

30

Frecuencia

20

Casi siempre

Liderazgo transformacional

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 50% (100) manifestaron casi siempre; de
esta manera podemos mencionar que los encuestados de la municipalidad distrital de San
Jerénimo de Tunan, mencionaron que casi siempre es aceptable el liderazgo transformacional

y la manera cdmo influyen en los trabajadores.
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Tabla 8
Promedio de la dimensién influencia idealizada

Influencia idealizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido A veces 12 24,0 24,0 24,0
Casi siempre 38 76,0 76,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 5
Promedio de la dimensidn influencia idealizada

Influencia idealizada

40

Frecuencia

Aveces Casi siempre

Influencia idealizada

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 24 % (12) mencionaron que a veces Y el
76% (38) manifestaron casi siempre; de esta manera podemos mencionar que los encuestados
de la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan, mencionaron que casi siempre el

carisma que se da por la influencia idealizada genera confianza entre los trabajadores.
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Tabla 9
Promedio de la dimension motivacion inspiracional

Motivacion inspiracional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Casi siempre 50 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 6
Promedio de la dimension motivacion inspiracional

Motivacion inspiracional

50
40

30

Frecuencia

20

Casi siempre

Motivacion inspiracional

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 50% (100) manifestaron casi siempre; de
esta manera podemos mencionar que los encuestados de la municipalidad distrital de San
Jerénimo de Tunan, mencionaron que casi siempre el lider tiene la habilidad de generar

optimismo y fortaleza en los demas trabajadores.
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Tabla 10
Promedio de la dimensién estimulacion intelectual

Estimulacién intelectual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi siempre 39 78,0 78,0 78,0
Siempre 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 7
Promedio de la dimensién estimulacidn intelectual

Estimulacion intelectual

40

30

20

Frecuencia

11
22,00%

Casi siempre Siempre

Estimulacién intelectual

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 78 % (39) mencionaron que casi siempre
y el 22% (11) manifestaron siempre; de esta manera podemos mencionar que los encuestados
de la municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan, mencionaron que casi siempre el lider

enfrenta los obstaculos que se presentan.
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Tabla 11
Promedio de la dimensién consideracion individualizada

Consideracion Individualizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi siempre 35 70,0 70,0 70,0
Siempre 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 8
Promedio de la dimensidn consideracioén individualizada

Consideracion Individualizada

40

Frecuencia

Casi siempre Siempre

Consideracion Individualizada

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 70% (35) mencionaron que casi siempre
y el 30% (15) manifestaron siempre; de esta manera podemos mencionar que los encuestados
de la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan, mencionaron que casi siempre son

atendidos frente a las necesidades que cada presentan.
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Tabla 12
Promedio de la variable cultura organizacional

Cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi nunca 10 20,0 20,0 20,0
A veces 40 80,0 80,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 9
Promedio de la variable cultura organizacional

Cultura organizacional

Frecuencia

Casi nunca Aveces

Cultura organizacional

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 20% (10) manifestaron que casi hunca y
el 80% (40) manifestaron a veces; de esta manera podemos mencionar que los encuestados de
la municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan, mencionaron que solamente a veces son

cumplidas aquellas normas y valores que son establecidos.
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Tabla 13
Promedio de la dimensidn reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito

Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi nunca 16 32,0 32,0 32,0
A veces 34 68,0 68,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 10
Promedio de la dimensidn reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito

Reconocimiento del esfuerzo como factor de exito

40

Frecuencia

Casi nunca Aveces

Reconocimiento del esfuerzo como factor de exito

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 32% (16) manifestaron que casi hunca y
el 68% (34) manifestaron a veces; de esta manera podemos mencionar que los encuestados de
la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan, mencionaron gque solamente a veces

reconocen el esfuerzo de los trabajadores, por mas que ellos se esfuercen.
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Tabla 14
Promedio de la dimensidn credibilidad de los directivos de recursos humanos

Credibilidad de los directivos y relaciones humanas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi nunca 20 40,0 40,0 40,0
A veces 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 11
Promedio de la dimensidn credibilidad de los directivos de recursos humanos

Credibilidad de los directivos y relaciones humanas

30

20

30
60,00%

Frecuencia

Casi nunca Aveces

Credibilidad de los directivos y relaciones humanas

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 40% (20) manifestaron que casi hunca y
el 60% (30) manifestaron a veces; de esta manera podemos mencionar que los encuestados de
la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan, mencionaron que solamente a veces se
estimula los niveles de interaccién para las autoridades tanto en un nivel institucional como en

un nivel organizacional.
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Tabla 15
promedio de la dimension liderazgo en la gestion directiva

Liderazgo en la gestion directiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi nunca 12 24,0 24,0 24,0
A veces 38 76,0 76,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 12
promedio de la dimension liderazgo en la gestion directiva

Liderazgo en la gestion directiva

40

Frecuencia

Casi nunca Aveces

Liderazgo en la gestion directiva

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 24% (12) manifestaron que casi hunca y
el 76% (38) manifestaron a veces; de esta manera podemos mencionar que los encuestados de
la municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan, mencionaron que solamente a veces el

liderazgo de los directivos opera de manera correcta en funcion a los trabajadores.
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Tabla 16
promedio de la dimensién comunicacion y equidad organizacional

Comunicacién y equidad organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido A veces 22 44,0 44,0 44,0
Casi siempre 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 13
promedio de la dimension comunicacion y equidad organizacional

Comunicacion y equidad organizacional

30

Frecuencia

Aveces Casi siempre

Comunicacion y equidad organizacional

Interpretacion: De acuerdo a los 50 encuestados, el 44% (22) manifestaron que a veces y el
56% (28) manifestaron casi siempre; de esta manera podemos mencionar que los encuestados
de la municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan, mencionaron que casi siempre existe

una comunicacion adecuada entre los directivos y los trabajadores.
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5.2 Contrastacion de hipotesis

Tabla 17
Escala de correlacion
“-1” “Relacion negativa grande y perfecta”
“(-0,9a-0,99)” “Relacion negativa muy alta”
“(-0,7 a-0,89)” “Relacion negativa alta”
“(-0,4a-0,69)” “elacion negativa moderada”
“(-0,2a-0,39)” “Relacion negativa baja”
“(-0,01 a-0,19)” “Relacion negativa muy baja”
“0” “Nula”
“0,0a0,19)” “Relacion positiva muy baja”
“0,220,39)” “Relacion positiva baja”
“0,4 2 0,69)” “Relacion positiva moderada”
“(0,7 a0,89)” “Relacion positiva alta”
“(0,9 2 0,99)” “Relacion positiva muy alta”
“1” “Relacion positiva grande y perfecta”

5.2.1 Hipotesis general

HG: “Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan - 2020.”.

Ho: “No Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020.”.

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020.”.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05



Tabla 18

Correlacion entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional
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Rho de
Spearman

Liderazgo

Cultura

transformacional

organizacional

Correlaciones

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Liderazgo
transformacional
1,000

50
990"

,000
50

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

Cultura
organizacional
,990™

,000

50
1,000

50

Fuente: Elaboracion propia SPSS2

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe relacion

directa entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la municipalidad

distrital de San Jerénimo de Tunén - 2020. Consiguientemente se observa una correlacion

positiva alta con un “r”

0,990, lo cual nos afirma que, si se aplica un liderazgo

transformacional adecuado, entonces la cultura organizacional mejorara en gran manera.

Figura 14

Dispersion entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional

95

90

85

80

Cultura organizacional

120

125

130

135

Liderazgo transformacional

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

140
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5.2.1 Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1

HG: “Existe relacion directa entre la Influencia Idealizada y la Cultura Organizacional en
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunéan - 2020.”.

Ho: “No Existe relacion directa entre la Influencia Idealizada y la Cultura Organizacional
en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunén - 2020.”.

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa entre la Influencia Idealizada y la Cultura Organizacional en
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunéan - 2020.”.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05

Tabla 19
Correlacion entre la Influencia Idealizada y la Cultura Organizacional

Correlaciones

Influencia Cultura
idealizada organizacional
Rho de Influencia Coeficiente de 1,000 ,958™
Spearman idealizada correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Cultura Coeficiente de ,958™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe relacion
directa entre la Influencia Idealizada y la Cultura Organizacional en la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo de Tunan - 2020. Consiguientemente se observa una correlacion positiva alta
con un “r” = 0,958, lo cual nos afirma que, si existe una influencia idealizada, entonces las

normas y valores establecidos se cumpliran positivamente.
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Figura 15
Dispersion entre la influencia idealizada y la cultura organizacional

95

L B

90

a3

a0

Cultura organizacional

27 28 2 30 il 32 33

Influencia idealizada

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Hipotesis especifica 2

HG: “Existe relacion directa entre la motivacion inspiracional y la cultura organizacional
en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020.”.

Ho: “No Existe relacion directa entre la motivacion inspiracional y la cultura
organizacional en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020.”.

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa entre la motivacion inspiracional y la cultura organizacional
en la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan - 2020.”.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05



61

Tabla 20
Correlacion entre motivacion inspiracional y la cultura organizacional

Correlaciones

Motivacion Cultura
inspiracional organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 913"
Spearman inspiracional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Cultura Coeficiente de 913" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe relacion
directa entre la motivacion inspiracional y la cultura organizacional en la municipalidad
distrital de San Jerénimo de Tunan - 2020. Consiguientemente se observa una correlacion
positiva con un “r” = 0,913, lo cual nos afirma que si se realiza motivacion que inspire
emocionalmente a los trabajadores, entonces las normas y valores establecidos se cumpliran de
manera correcta.

Figura 16
Dispersion entre motivacion inspiracional y la cultura organizacional
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Cultura organizacional
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Motivacion inspiracional

Fuente: Elaboracion propia SPSS25



Hipotesis especifica 3
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HG: “Existe relacion directa entre la estimulacion intelectual y la cultura organizacional

en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020.”.

Ho: “No Existe relacion directa entre la estimulacién intelectual y la cultura

organizacional en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020.”.

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa entre la estimulacion intelectual y la cultura organizacional

en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020.”.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05

Tabla 21

Correlacion entre la estimulacion intelectual y la cultura organizacional

Correlaciones

Rho de Estimulacion
Spearman intelectual
Cultura

organizacional

Estimulacion
intelectual

Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) .
N 50
Coeficiente de 951"
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

Cultura
organizacional
951"

,000

50
1,000

50

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe relacion

directa entre la estimulacion intelectual y la cultura organizacional en la municipalidad distrital

de San Jerénimo de Tunan - 2020. Consiguientemente se observa una correlacion positiva alta

con un “r” = 0,951, lo cual nos afirma que si se realiza estimulacion intelectual a los

trabajadores, entonces se cumpliran los valores y normas establecidas de manera positiva.
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Figura 17
Correlacion entre la estimulacion intelectual y la cultura organizacional
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90 *
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a0

Cultura organizacional

150 155 16,0 16,5 170 1758 180

Estimulacion intelectual

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Hipotesis especifica 4

HG: “Existe relacién directa entre la consideraciéon individualizada y la cultura
organizacional en la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan - 2020”.

Ho: “No Existe relacion directa entre la consideracion individualizada y la cultura
organizacional en la municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan - 2020.”.

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa entre la consideracién individualizada y la cultura
organizacional en la municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan - 2020.”.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05



Tabla 22

Correlacion entre la consideracion individualizada y la cultura organizacional

64

Rho de Consideracion
Spearman  Individualizada

Cultura
organizacional

Correlaciones

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Consideracion
Individualizada
1,000

50
044"

,000
50

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

Cultura

organizacional

*%

944
000

50
1,000

50

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe relacion

directa entre la consideracion individualizada y la cultura organizacional en la municipalidad

distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020 Consiguientemente se observa una correlacion

€C_9

positiva alta con un “r”” = 0,944, lo cual nos afirma que si se tiene consideracion individualizada

con los trabajadores, entonces, ellos cumpliran las normas y valores establecidos y manera

efectiva.

Figura 18

Dispersion entre la consideracién individualizada y la cultura organizacional
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Fuente: Elaboracion propia SPSS25
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ANALISI Y DISCUSION DE RESULTADOS

Aquedado demostrado con el trabajo de investigacion que el adecuado liderazgo
transformacional mejorara la cultura organizacional, de manera adecuada en la municipalidad

distrital de San Jer6nimo de Tunan.

Luego de haber llevado a cabo el trabajo de campo en la realidad problematica se ha
comprobado y evidenciado que los encuestados, no tienen un conocimiento adecuado sobre la

cultura organizacional.

De acuerdo a estos planteamientos se ha formulado el problema ¢ Qué relacion existe entre
el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la municipalidad distrital de San

Jerénimo de Tunéan - 2020?

A nivel internacional también se presenta de suma importancia el liderazgo
transformacional como como lo menciona Covey (2020) en su libro donde dice que el lider
transformacional, busca los cambios en los aspectos: sociales, economicos, tecnoldgicos,
culturales y politicas. Po lo que en la investigacion realizada en la ciudad de Pereira en
Colombia por (Bueno & Orozco, 2019) quienes sustento la tesis titulada “Liderazgo
transformacional y su influencia en el clima organizacional del personal administrativo de
la Universidad Tecnologica de Pereira” concluyen que el clima organizacional tiene relacion
directa con el liderazgo transformacional, es asi que se demuestra la importancia de un
liderazgo transformacional en la Universidad Tecnoldgica de Pereira. Asimismo la
investigacion de (Lema, 2017) quien sustento la tesis titulada “El liderazgo transformacional
como variable de influencia en el desempefio de organizaciones de economia popular y
solidaria: estudio de caso: red de productores agroecoldgica del austro - Provincia del Azuay
— Ecuador, 2015 — 2016” quien concluyo que el liderazgo cumple un rol importantisimo al

momento de trabajar en la organizacién, puesto que a mas de ser un puesto de direccidn, éstos
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lideres velan por el bienestar de cada socio y de la organizacion, y trabajando par se cumplan
los objetivos de una manera organizada, también vemos que sin el liderazgo transformacional
no se da un adecuado clima organizacional asi como lo vemos en la investigacion realizada en
Ecuador por (Cortez, 2016) quien sustento la tesis titulada “El liderazgo transformacional y
su influencia en el clima organizacional de los colaboradores del Area administrativa en el
Gobierno Municipal de Canton Pillaro, Provincia de Tungurahua” quien concluye que en la
mayoria de los colaboradores el liderazgo transformacional es poco conocido el cual afecta en
el clima organizacional, el mismo que repercute en el ambiente de trabajo y por ende en el
trabajo en equipo y rendimiento laboral, por otro lado también en la ciudad de Bogota en
Colombia (Murillo, 2020) quien sustento la tesis titulada “Liderazgo transformacional —
transaccional y clima organizacional en un club social y de negocios en la ciudad de Bogota,
Colombia” quien concluyo que si bien para este tipo de organizacion predomina un tipo de
liderazgo transaccional, la empresa debe estar en la capacidad de formar y desarrollar lideres
con alta capacidad de influencia sobre sus colaboradores, capaz de combinar rasgos y
caracteristicas de los dos tipos de liderazgo de acuerdo con los resultados obtenidos y
finalmente tenemos a (Moreira, 2019) quien sustento la tesis titulada “Estudio del liderazgo y
cultura organizacional de los servidores publicos en los Hospitales del Ecuador” quien
concluye que es necesario elaborar en las organizaciones un liderazgo ético, culto, de elementos
y valores que permitan a las entidades tener una efectividad gerencial y con el que puedan

llegar a los objetivos organizacionales mediante los participantes.

Por otro lado, a nivel nacional se ve reflejado la importancia que tiene la cultura
organizacional asi como lo menciona (Llanos, 2016, p.25). en su libro, el cual refiere que es un
conjunto de valores y normas compartidas que controlan las interacciones entre los miembros
de la organizacion y los clientes, proveedores y otras personas externas. Y la importancia que

tiene en ella el liderazgo transformacional, asi como lo vemos en la ciudad de Arequipa en la
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investigacion de (Calderon & Velasquez, 2021) quienes sustento la tesis titulada “Relacion del
liderazgo y la cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sachaca - Arequipa 2019”, quienes concluyen que a mayor liderazgo adecuado para los
trabajadores, mayor sera la cultura organizacional que percibira la municipalidad, con relacion
a sus valores, normas, creencias, simbolos y filosofia, logrando que se identifiquen los
trabajadores con la municipalidad por otro lado en la ciudad de Lima en la investigacion de
(Rios & Horna, 2019) quienes sustento la tesis titulada “Liderazgo Transformacional y su
impacto en la Cultura Organizacional en las empresas pertenecientes a la Asociacion Alpaca
del Peru, aiio 2018” quienes concluyeron que el liderazgo transformacional si tiene efecto en
la Cultura Organizacional. Es decir, estadisticamente se pudo demostrar que el Liderazgo
Transformacional en sus diferentes factores impacta positivamente en la Cultura
Organizacional de la empresa, con este resultado se podra lograr los objetivos planteados por
la empresa y se hablaria de un lugar con Great Place To Work, asimismo lo vemos en la
investigacion de (Coronado, 2018) realizada en la misma ciudad, quien sustento la tesis titulada
“Aplicacion de un programa de liderazgo transformacional en la cultura organizacional de
la Municipalidad Provincial de Huaura 20177, quien concluye que la aplicacion de un
programa de liderazgo transformacional surte efectos significativos en la cultura
organizacional de la municipalidad Provincial de Huaura -2017, asimismo se va demostrando
la importancia que tiene el liderazgo transformacional y la importancia que tiene en la cultura
organizacional, también en la ciudad Lima (Retuerto, 2018) quien sustento la tesis titulada “El
liderazgo transformacional y el clima organizacional en la Municipalidad del Distrito de El
Agustino—Lima, 2017, concluye que el liderazgo transformacional tiene relacion considerable
con el clima organizacional, es decir a mayor liderazgo transformacional mejor clima
organizacional y finalmente tenemos a (Toribio, 2017) quien sustento la tesis titulada

“Liderazgo transformacional y cultura organizacional segun personal del &rea de
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inspeccion y fiscalizacion de la oficina de normalizacion previsional, Lima 2016” quien
concluye que existe relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la
cultura organizacional segun personal del area de Inspeccion y Fiscalizacion de la Oficina de
Normalizacion Previsional, Lima 2016, asimismo la presente investigacion queda demostrada

con la otros investigadores.

En concordancia a la variable liderazgo transformacional, los resultados segln la tabla 7 y
figura 4 se observa que de acuerdo a los 50 encuestados, el 50% (100) manifestaron casi
siempre; de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la municipalidad distrital
de San Jer6onimo de Tunan, mencionaron que casi siempre es aceptable el liderazgo
transformacional y la manera como influyen en los trabajadores. Estos datos son respaldados
por el enfoque cuantitativo en ciencias sociales. Dicho enfoque parte de un paradigma
positivista, cuyo principal objetivo es el explicar y describir, asi como generalizar el fenémeno

estudiado.

En relacion a la variable cultura organizacional, los resultados segun la tabla 12 y figura 9,
se observa que de acuerdo a los 50 encuestados, el 20% (10) manifestaron que casi nunca y el
80% (40) manifestaron a veces; de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad distrital de San Jerdnimo de Tunan, mencionaron que solamente a veces son
cumplidas aquellas normas y valores que son establecidos. De lo hallado, podemos referir que
los encuestados no cuentan con conocimiento adecuado sobre lo que es el liderazgo
transformacional, es decir los trabajadores, solo realizan sus labores en funcidn a su experiencia
adquirida en el area de trabajo. Este hecho conlleva a que la cultura organizacional no pueda
cumplirse adecuadamente, puesto que ha quedado demostrado que para ello se necesita que,
los trabajadores de la municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan no cuenten con un lider
que aplique el liderazgo transformacional y no solamente en el area donde se desenvuelven,

sino en toda la municipalidad.
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Cabe sefialar que los resultados obtenidos contribuyen de manera directa a la adecuada cultura
organizacional, en especial a que el liderazgo transformacional, deberia de operar de manera
Optima en el desenvolvimiento de toda la organizacion, es decir que deberia existir un lider que

aplique ese tipo de liderazgo.

Finalmente, consideramos que nuestro trabajo contribuird con futuras investigaciones que
persiguen la misma linea, puesto que son los instrumentos de medicion de las variables

estudiadas, el aporte més significativo a las ciencias administrativas.



CONCLUSIONES

1. Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la
municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan - 2020. Consiguientemente se observa
una correlacion positiva alta con un “r” = 0,990, lo cual nos afirma que, si se aplica un
liderazgo transformacional adecuado, entonces la cultura organizacional mejorara en gran

manera.

2. Existe relacion directa entre la Influencia Idealizada y la Cultura Organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunan - 2020. Consiguientemente se observa
una correlacion positiva alta con un “r” = 0,958, lo cual nos afirma que, si existe una
influencia idealizada, entonces las normas y valores establecidos se cumpliran

positivamente.

3. Existe relacion directa entre la motivacién inspiracional y la cultura organizacional en la
municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan - 2020. Consiguientemente se observa
una correlacion positiva con un “r” = 0,913, lo cual nos afirma que si se realiza motivacion
que inspire emocionalmente a los trabajadores, entonces las normas y valores establecidos

se cumpliran de manera correcta.

4. Existe relacion directa entre la estimulacion intelectual y la cultura organizacional en la
municipalidad distrital de San Jerénimo de Tunan - 2020. Consiguientemente se observa
una correlacion positiva alta con un “r” = 0,951, lo cual nos afirma que, Si se realiza
estimulacién intelectual a los trabajadores, entonces se cumpliran los valores y normas

establecidas de manera positiva.
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5. Existe relacion directa entre la consideracion individualizada y la cultura organizacional en
la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020 Consiguientemente se observa
una correlacion positiva alta con un “r” = 0,944, lo cual nos afirma que, Si Se tiene
consideracion individualizada con los trabajadores, entonces, ellos cumpliran las normas y

valores establecidos y manera efectiva.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia municipal de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo de
Tunan, contar con un liderazgo transformacional, para tener motivado a los trabajadores, y
asi ayudar a mejorar la cultura organizacional dentro de la municipalidad, utilizando como
modelo la presente investigacion ya que ahi se detalla el nivel de relacion que tienen ambas

variables.

Se recomienda a la gerencia municipal de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de
Tunan, motivar al carisma por parte de todos los trabajadores, utilizando como modelo el
conocimiento cientifico plasmado en el presente proyecto y asi dar a conocer a otras

municipalidades lo beneficioso que esto resulta.

Se recomienda a la gerencia municipal de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de
Tunan, realizar capacitaciones y charlas motivacionales para todo el personal en especial

para los lideres de los grupos de trabajo, ya que son ellos el motor de toda la Municipalidad.

Se recomienda a la gerencia municipal de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de
Tunan, contar con personal que no se limite a los desafios que se presenten y que fomenten

el avance profesional en su centro de labor.

Se recomienda a la gerencia municipal de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de
Tunan, hacer publico este proyecto de investigacion ya que asi les ayudo podria ayudar a

otras municipalidades y/o entidades publicas diferentes.
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ANEXO N°01: Matriz de consistencia
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN

JERONIMO DE TUNAN - 2020.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipétesis General: Variable 1: Tipo de Investigacion: Aplicada
¢Qué relacion existe entre el  Determinar la relacién que Existe relacién directa entre  Liderazgo Nivel de Investigacion:

liderazgo transformacional
y la cultura organizacional
en la municipalidad distrital
de San Jer6nimo de Tunan -
2020?

Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe entre la
Influencia ldealizada y la
Cultura Organizacional en
la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo de Tunan -
20207

existe entre el Liderazgo
Transformacional y la
Cultura Organizacional en
la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo de Tunén -
2020.

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion que
existe entre la Influencia
Idealizada y la Cultura
Organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo de Tunan -
2020.

el liderazgo
transformacional y la
cultura organizacional en la
municipalidad distrital de
San Jer6nimo de Tunan -
2020.

Hipotesis Especificos:

Existe relacién directa entre
la influencia idealizada y la
cultura organizacional en la
municipalidad distrital de
San Jer6nimo de Tunan -
2020.

Transformacional

Dimensiones:
v"Influencia
Idealizada.
v" Motivacion
Inspiracional.
v' Estimulacion
Intelectual.

v" Consideracion
Individualizada.

Variable 2:
Cultura Organizacional

Dimensiones:

Descriptivo -Correlacional.
Método

Descriptivo Correlacional
Disefio de Investigacién

Descriptivo Correlacional.

O X

M i r
\‘OzY
POBLACION

La poblacion en la presente
investigacion, estara conformado
por todos los 122 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo de Tunan - 2020.

MUESTRA
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¢ Qué relacion existe entre la
Motivacién Inspiracional y
la Cultura Organizacional
en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo de
Tunan - 2020?

¢ Qué relacion existe entre la
Estimulacion Intelectual y
la Cultura Organizacional
en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo de
Tunan - 2020?

¢ Qué relacion existe entre la
Consideracion
Individualizada y la Cultura
Organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Jerénimo de Tunan -
20207

Determinar la relacion que
existe entre la Motivacion
Inspiracional y la Cultura
Organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Jeronimo de Tunan -
2020.

Determinar la relacion que
existe entre la Estimulacién
Intelectual y la Cultura
Organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo de Tunan -
2020.

Determinar la relacion que
existe entre la
Consideracion
Individualizada y la Cultura
Organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo de Tunan -
2020.

Existe relacion directa entre
la motivacion inspiracional
y la cultura organizacional
en la municipalidad distrital
de San Jerénimo de Tunén -
2020.

Existe relacién directa entre
la estimulacion intelectual y
la cultura organizacional en
la municipalidad distrital de
San Jer6nimo de Tunan -
2020.

Existe relacién directa entre
la consideracion
individualizada y la cultura
organizacional en la
municipalidad distrital de
San Jer6nimo de Tunan -
2020.

v" Reconocimiento del

Esfuerzo
factor de Exito.

como

v Credibilidad de los

directivos

de

Recursos Humanos.

v’ Liderazgo en
Gestion Directiva.

v/ Comunicacién
equidad
organizacional.

la

y

Mientras que la muestra estara
conformada por 50 trabajadores
Municipalidad Distrital de San
Jerénimo de Tunan - 2020.
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Variables Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Operacional Medicion
Se medira con Influencia ldealizada
un cuestionario  También denominada carisma demuestra un rol o carisma
de valoracion para sus seguidores, demostrando consideracion o consideraciones
de actitudes por las necesidades de los otros, incluso sobre o Necesidades
Covey (2020) refiere que con res'pect_o, a sus propias nec_e5|dades, _compartlend_o riesgos  propias
El lider transformacional, la 'mOtIVE'l(:,Ion, con los segwdorgs, siendo consnstept_e Y ' Conducta, éticay
_ busca los cambios en los gstnmulacnon mostrando altos estandares de conducta éticay o
Liderazgo aSpectos: sociales, mtelectuNaI, _ moral
Transforma . . acompafiamien Lo o —
cional econoémicos, ,t_ecnologlt':os, to.  influencia Motlv,am_on Inspiracional o Inspiracion ordinal
culturales y politicas. El lider tica la La practica de este componente supone; inspirar Retos
transformacional esta folerancii a los seguidores, retdndolos y proporcionando e Entusiasmo
obligado en elevar el interés sicoléaica del sentido y significado en su trabajo. Fomentar un o Qptimismo
de sus seguidores, el 'IOI der 3ocente sentido de equipos, entusiasmo y optimismo
desarrollo de a (Medina " Estimulacién Intelectual
autoconciencia 'y aceptacion 2010) ’ Los lideres transformadores estimulan el e Estimulacion
de la mision organizacional y esfuerzo de sus seguidores para ser méas e Esfuerzo
el bienestar del equipo. (p. creativos e innovadores, ayudandolos a e Innovacion
56). Entre las dimensiones cuestionar supuestos, replanteando problemasy e Nuevas

tenemos Influencia
Idealizada, Motivacion
Inspiracional, Estimulacién
Intelectual,  Consideracion
Individualizada”.

aproximando viejas situaciones con nuevas
perspectivas

Consideracion Individualizada

Los lideres transformadores estimulan el
esfuerzo de sus seguidores para ser mas
creativos e innovadores, ayudandolos a
cuestionar supuestos, replanteando problemas
y aproximando viejas situaciones con nuevas
perspectivas

perspectivas

Creatividad
Solucion de
problemas
Perspectivas
Innovacion
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CULTURA

ORGANIZ
ACIONAL

Es un conjunto de valores y
normas compartidas que
controlan las interacciones
entre los miembros de la
organizacion y los clientes,
proveedores y otras personas
externas" (Llanos, 2016,
p.25). Las dimensiones son el
Reconocimiento del Esfuerzo
como Factor de Exito,
Credibilidad de los directivos
y relaciones humanas,
Liderazgo en la gestion
directiva y Comunicacion y
equidad organizacional”.

Reconocimiento del Esfuerzo como Factor de
Exito

Determina como perciben al esfuerzo dentro de
una organizacion, si esto es valorado y
reconocido por los lideres como un factor de
éxito y en funcion de ello si existe un ambiente,
politicas claras y la retroalimentacion respetiva
para un trabajo comprometido, eficaz y eficiente
de parte de los miembros de la organizacion

Credibilidad de los directivos y relaciones
humanas

La credibilidad se desarrolla como parte de una
estructura para estimar los niveles de interaccion
de las autoridades, ya sean a nivel institucional
o también a nivel organizacional

Liderazgo en la gestion directiva

El liderazgo se desarrolla dentro de la gestion de
directivas, para que las autoridades o las
personas dentro de las entidades puedan cumplir
con estructuras de liderazgo y sobre todo con
directivas, en beneficio de la dinamica
gubernamental ya sea interna o externa

Comunicacion y equidad organizacional

La comunicabilidad y sobre todo el trabajo
equitativo, se desarrollan a través de la
interaccion de la organizacion y de las creencias,
programaciones, acciones y sobre todo de
resultados

Lideres

Factor de éxito
Politicas claras
Retroalimentacion

Estimulacion Ordinal
Interaccién

Nivel institucional

Nivel

organizacional

Gestioén
Liderazgo
Beneficios

Trabajo equitativo
Programaciones
Acciones




ANEXO N° 3: Matriz de construcciéon del instrumento

81

Variables Dimensiones Indicadores items Respuesta
1. ¢Considera Ud. que el jefe respeta los puntos de vista de los colaboradores?
e Carisma 2. {;Conside_r? Ud. que el jefe en la mayoria de las veces comparte la
informacion?
:gﬂult_encc;a ) 3. ¢Considera Ud. que el jefe afronta los conflictos en forma asertiva?
€alizada o C_on3|dera 4. ;Considera Ud. que el jefe soluciona los problemas que se genera dentro de
ciones la Municipalidad?
e Necesida - c¢ConsideraUd. que el jefe cumple con las tareas encomendadas?
des 6. ¢Considera Ud. que el jefe tiene los conocimientos necesarios para dirigir la
propias Municipalidad?
e Conducta, 7. ;ConsideraUd. que el jefe escucha las necesidades de sus colaboradores?
ética ; i i i 2
V1: moraly 8. ¢Considera Ud. que el jefe estimula los logros de sus colaboradores? 1 Nunca
LIDERAZGO 9. ¢Considera Ud. que el jefe es coherente con lo que dice? 2.Casi nunca
. e Inspiraci6  10. ;Considera Ud. que el jefe nos concientiza que tan importante es su trabajo
TRANSFORMA Motivacion n ;ara Ia institucié?f? J q P J 3.A veces
CIONAL Inspiracional ' 4 Casi
11. ¢Considera Ud. que el jefe tiene claro las prioridades de la Municipalidad? .
: . . siempre
e Retos 12. ¢Considera Ud. que el jefe y los colaboradores se encuentran muy
comprometidos? 5.Siempre
_ 13. ¢{Considera Ud. que el jefe demuestra un espiritu de trabajo en equipo?
* Entusias 14. ;Considera Ud. que el jefe desea que el personal alcance el éxito dentro de
mo la Municipalidad?
e Optimism  15. ;Considera Ud. que el jefe demuestra perseverancia en el cumplimiento de
0 los objetivos?
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16.

¢Considera Ud. que el jefe los motiva y entusiasma para lograr los
objetivos?

17.

¢Considera Ud. que el jefe corrige a los colaboradores de manera positiva?

. , Estimulac 18, ;Considera Ud. que el jefe estimula a los colaboradores a desempefiar
Estimulacion ion eficientemente?
Intelectual
19. ¢(Considera Ud. gue el jefe presenta alternativas de solucién ante
situaciones problematicas?
Esfuerzo 20. ¢Considera Ud. que el jefe estimula a los colaboradores con ideas
innovadoras?
Innovacié 21. ;Considera Ud. que el jefe toma en cuenta las opiniones de los
n colaboradores?
22. ¢Considera Ud. que el jefe tiene buen conocimiento para la solucion de los
Nuevas problemas?
perspecti 23. ¢Considera Ud. que el jefe estd pendiente de las tareas que realizan los
vas colaboradores?
Consideracid 24. ;Considera Ud. que el jefe soluciona los problemas usando sus propias
n estrategias asertivas?
Individualiza 25. ¢Considera Ud. que el jefe sustenta sus propuestas con claridad?
da g:dreatlwd 26. ¢Considera Ud. que el jefe contribuye para que cada colaborador asuma sus
responsabilidades para su propio desarrollo?
27. ¢Considera Ud. que el jefe demuestra empatia comprendiendo las
necesidades de los colaboradores?
Solucion 28, ;Considera Ud. que el jefe conoce las necesidades especificas de cada uno
de de sus colaboradores?
problema 29, ;Considera Ud. que el jefe suele dar elogios a sus colaboradores?
s
Perspecti 30. ¢Considera Ud. que el jefe destaca el trabajo bien hecho?
vas
31. ¢Considera Ud. que el jefe tiene la habilidad de ayudar a sus colaboradores?
Innovacio  32. ¢Considera Ud. que el jefe reconoce el buen desempefio de los

n

colaboradores?
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Variables Dimensiones Indicadores Items Respuesta
1. ¢Creemos que la Municipalidad ofrece un ambiente que estimula a los
trabajadores a dar mejor de si?
2. ¢Aqui se refuerzan, periddicamente y formalmente, todas las ideas que
Reconocimient _ rompen las antiguas practicas que no benefician la calidad de los servicios?
o del Esfuerzo ® Lideres 3. ¢Los cambios experimentados por la Institucion, desde su creacién nos
como Factor de demuestran una vida creativa e innovadora?
Exito 4. ¢La Institucion acostumbra a reconocer los esfuerzos de los trabajadores en
su labora funcional?
5. ¢Aqui circulan rumores positivos de que si es posible lograr los cambios que
V2: . L
transformen positivamente la Institucion?

CULTURA 6. ¢Podemos reconstruir con facilidad, Ia historia de éxitos de la Municipalidad 1-Nunca
ORGANIZACI al estudiar los documentos existentes? 2.Casi nunca
ONAL . . . . .

- ’ 7. ¢El trabajo esforzado y comprometido son bien considerados y reconocidas? 3 A veces
e Factor de
éxito 8. ¢Sedice claray firmemente que el esfuerzo continuo es la clave para lograr 4 i
el éxito en nuestro trabajo? siempre
9. ¢Nos reunimos periodicamente, para revisar las metas planeadas y 5.Siempre
determinar que hemos logrado y que nos falta por alcanzar?
10. ¢Se alienta la participacién de toda la persona en el logro de los objetivos?
e Politicas 11. ¢Aqui al iniciar cada periodo, se establecen los objetivos y metas que guiaran
?
claras nuestros esfuerzos?
12. ¢Nuestras creencias sobre trabajar con compromiso y eficacia en nuestra
e Retroalime labor, se reflejan muy claramente, en los hechos del diario vivir en la
ntacion Institucion?
] ) 13. (En la Institucién existe una secuencia de hechos que demuestran una
e Estimulaci

on

estrecha union de los colaboradores?
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Credibilidad
de los
directivos vy
relaciones
humanas

e |nteraccion

14.

15.

16.

¢Una politica de puertas abiertas por parte de los directivos nos permite
participar por igual en la vida institucional?

¢En los discursos y actos de la vida institucional se resalta la importancia de
la equidad como norma de vida?

¢Labusqueda del consenso es la mejor forma para resolver los conflictos que
se originan?

e Nivel
institucion 17. ;Cuéndo han existido diferencias entre el personal, siempre se ha actuado
al positivamente?

18. ¢Los directivos valoran las opiniones?
19. ¢El estilo de los directivos revela que consideran al personal como
responsables y capaces de asumir desafios?

e Nivel 20. ¢Nuestras creencias sobre trabajar con compromiso y eficacia en nuestra
organizaci !abqr, se reflejan muy claramente, en los hechos del diario vivir en la
onal institucion?

21. ;La credibilidad de los directivos se ha sustentado a través del tiempo, en la
coherencia que han logrado establecer entre lo que dicen y hacen?
Liderazgoenla 22. (Existe la verdadera preocupacion de los lideres por las condiciones de
gestion trabajo de todo el personal?
directiva o Gestion 23. ¢Los lideres procuran un ambiente de trabajo donde se fomenta la autonomia
y la autenticidad, en un plano de igualdad y respeto?
24. ;Muchos proyectos parecian irrealizables, gracias a los esfuerzos conjuntos
de directivos y personal se han hecho realidad?

e Liderazgo 25. ¢Los directivos se esfuerzan por crear y mantener un buen sistema de

comunicacion con los colaboradores?

o Beneficios 26. ¢Los lideres hacen saber, clara y explicitamente lo que espera de cada uno

de nosotros?




85

Comunicacion
y equidad
organizacional

e Trabajo
equitativo

e Programacio
nes

e Acciones

217.

28.
29.

30.

¢Los lideres se aseguran gue las reuniones de trabajo sean anunciadas con
anticipacion de tal manera que sabemos oportunamente los temas a tratar?

¢ Los lideres respaldan al personal en sus iniciativas de trabajo?
¢Las decisiones de los lideres reflejan en forma clara lo que quieren decir y
hacer y lo comunican con profundo interés y respeto?

¢En la Institucion se trabaja por mantener una comunicacion gue facilite la
integracion y cohesion del personal?




ANEXO N°04: Instrumento de Investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL.

86

Tesis: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en la Municipalidad Distrital

de San Jerénimo de Tunan - 2020.

PRESENTACION: “Distinguido(as) recurro a su persona para que pueda brindar su apoyo

en responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad recoger
la informacion sobre: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL. No existen respuestas
correctas o0 incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo necesario. La
encuesta es anénima e individual. Desde ya agradecemos su cooperacion”.

INDICACION: “Marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta correcta segin

la leyenda que corresponda”.

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre
Siempre
1 2 3 4 5
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NO

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

ITEMS

l. INFLUENCIA IDEALIZADA
¢Considera Ud. que el jefe respeta los puntos de
vista de los colaboradores?.
¢Considera Ud. que el jefe en la mayoria de las
veces comparte la
Informacion?.
¢Considera Ud. que el jefe afronta los conflictos
en forma asertiva?
¢Considera Ud. que el jefe soluciona los
problemas que se genera
dentro de la Municipalidad?.
¢Considera Ud. que el jefe cumple con las tareas
encomendadas?.
¢Considera Ud. que el jefe tiene Ilos
conocimientos necesarios para dirigir la
Municipalidad?.
¢Considera Ud. que el jefe escucha las
necesidades de sus colaboradores?.
¢Considera Ud. que el Jefe estimula los logros de
sus colaboradores?

. MOTIVACION INSPIRACIONAL
¢Considera Ud. que el Jefe es coherente con lo
que dice?
¢Considera Ud. que el Jefe nos concientiza que
tan importante es su trabajo para la institucion?
¢Considera Ud. que el Jefe tiene claro las
prioridades de la Municipalidad?
¢Considera Ud. que el Jefe y los colaboradores
nos encontramos muy comprometidos?
¢Considera Ud. que el Jefe demuestra un espiritu
de trabajo en equipo?
¢Considera Ud. que el Jefe desea que el personal
alcance el éxito dentro de la Municipalidad?
¢Considera Ud. que el Jefe demuestra
perseverancia en el cumplimiento de los
objetivos?
¢Considera Ud. que el Jefe los motiva y
entusiasma para lograr los objetivos?

1. ESTIMULACION INTELECTUAL
¢Considera Ud. que el Jefe corrige a los
colaboradores de manera positiva?
¢Considera Ud. que el Jefe estimula a los
colaboradores a desempefiarse eficientemente?
¢Considera Ud. que el Jefe presenta alternativas
de solucion ante situaciones problematicas?
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20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

¢Considera Ud. que el Jefe estimula a los
colaboradores con ideas innovadoras?
¢Considera Ud. que el Jefe toma en cuenta las
opiniones de los colaboradores?
¢Considera Ud. que el Jefe tiene buen
conocimiento para la solucion de los problemas?
¢Considera Ud. que el Jefe esta pendiente de las
tareas que realizan los colaboradores?

V. CONSIDERACION

INDIVIDUALIZADA

¢Considera Ud. que el Jefe soluciona los
problemas wusando sus propias estrategias
asertivas?
¢Considera Ud. que el Jefe sustenta sus
propuestas con claridad?
¢Considera Ud. que el Jefe contribuye para que
cada colaborador asuma sus responsabilidades
para su propio desarrollo?
¢Considera Ud. que el Jefe demuestra empatia
comprendiendo las necesidades de los
colaboradores?
¢Considera Ud. que el Jefe conoce las
necesidades especificas de cada uno de sus
colaboradores?
¢Considera Ud. que el Jefe suele dar elogios a
sus colaboradores?
¢Considera Ud. que el Jefe destaca el trabajo
bien hecho?
¢Considera Ud. que el Jefe tiene la habilidad de
ayudar a sus colaboradores?
¢Considera Ud. que el Jefe reconoce el buen
desempefio de los colaboradores dentro de la
Municipalidad?
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO: CULTURA ORGANIZACIONAL.

Tesis: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en la Municipalidad Distrital
de San Jeronimo de Tunan - 2020.

PRESENTACION: “Distinguido(as) recurro a su persona para que pueda brindar su apoyo
en responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad recoger
la informacion sobre: CULTURA ORGANIZACIONAL. No existen respuestas correctas
0 incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo necesario. La encuesta es
anonima e individual. Desde ya agradecemos su cooperacion”.

INDICACION: “Marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta correcta segin
la leyenda que corresponda”.

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre
Siempre
1 2 3 4 5
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NO

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

PREGUNTAS

I. RECONOCIMIENTO DEL ESFUERZO
COMO FACTOR DE EXITO
¢Creemos que esta institucion ofrece un ambiente
que estimula a los trabajadores a dar lo mejor de si?
¢Aqui se refuerzan, periddica y formalmente, todas
las ideas que rompen las antiguas practicas que no
benefician la calidad de los servicios?
¢Los cambios experimentados por nuestra
institucion, desde su creacion, nos demuestran una
vida creativa e innovadora?
¢La institucion acostumbra a reconocer los esfuerzos
de los trabajadores en su labor funcional?
¢Aqui circulan rumores positivos de que si es posible
lograr los cambios que transformen positivamente, la
vida de esta institucion?
¢Podemos reconstruir con facilidad, la historia de
éxitos de la universidad al estudiar los documentos
existentes?
¢El trabajo esforzado y comprometido son bien
consideradas y reconocidas, no importando de donde
vengan?
¢Aqui se nos dice, clara y firmemente, que el
esfuerzo continuo es la clave para lograr el éxito en
nuestro trabajo?
¢Nos reunimos periédicamente, para revisar las
metas planteadas y determinar qué hemos logrado y
qué nos falta por alcanzar?
¢Aqui se cuentan historias sobre como, gracias al
esfuerzo conjunto, se lograron alcanzar metas muy
dificiles?
¢Aqui, se alienta la participacion de todo el personal
en el logro de los objetivos?
¢Aqui, al iniciar cada periodo académico, se
establecen los objetivos y metas que guiaran nuestros
esfuerzos?
¢Nuestras creencias sobre trabajar con compromisoy
eficacia en nuestra labor, se reflejan muy claramente,
en los hechos del diario vivir en la institucion?
II. CREDIBILIDAD DE LOS DIRECTIVOS Y
RELACIONES HUMANAS
¢Los directivos se preocupan que existan canales de
comunicacion agiles y expeditos, que garantizan el
éxito de nuestro trabajo?
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

¢En nuestra vida institucional existe una secuencia de
hechos que demuestran una estrecha unién de los
integrantes?

¢Aqui «estar con las antenas puestas» en nuestra
funcion, es estar atento a las sefiales y mensajes que
generan los estudiantes y padres de familia e
inmediatamente actuar diligentemente buscando su
satisfaccion?

¢Las conversaciones diarias revelan nuestra
conviccion de que lograremos los cambios que
requiere esta institucion para salir adelante?

¢Una politica de puertas abiertas por parte de los
directivos nos permite participar por igual en la vida
institucional?

¢En los discursos y actos de la vida institucional se
resalta la importancia de la equidad como una norma
de vida?

¢La busqueda del consenso es la mejor forma para
resolver los conflictos que aqui se originan?

¢Aqui, cuando han existido diferencias entre el
personal, siempre se ha actuado positivamente?
¢Aqui los directivos valoran las opiniones y
sentimientos del personal?

¢El estilo de los directivos revela que consideran al
personal como responsables y capaces de asumir
desafios?

¢Aqui actuamos con gran seguridad, ya que todos los
directivos se han asegurado de hacernos saber cuéles
son las reglas del juego que rigen nuestro trabajo?
¢Nuestras creencias sobre trabajar con compromiso y
eficacia en nuestra labor, se reflejan muy claramente,
en los hechos del diario vivir en la institucion?
¢Cuédndo emprendemos una accién los directivos nos
hacen saber, en forma clara y directa, que contamos
con su apoyo?

¢En esta institucién los directivos se preocupan que
toda obra bien hecha o éxito del personal "se registre,
cuidadosa y oportunamente en la hoja de vida del
personal?

¢La credibilidad de los directivos se ha sustentado, a
través del tiempo, en la "coherencia que han logrado
establecer entre lo que dicen y hacen™?

¢Los directivos "tienen la claridad de cuéles son las
necesidades de los estudiantes, docentes y personal
administrativo™ de tal forma que sus indicaciones de
a donde ir y qué hacer son claras y precisas?
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30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

|. LIDERAZGO EN LA GESTION DIRECTIVA
¢Existe una "verdadera preocupacion” de los lideres
por las condiciones de trabajo de todo el personal?
¢Los lideres procuran un ambiente de trabajo donde
se fomenta la autonomia y la autenticidad, en un
plano de igualdad y respeto?
¢Los lideres han permitido que nuestros estudiantes
se identifiquen plenamente con la institucion?
¢Aqui los lideres comentan constantemente como,
"gracias a nuestra fuerza de voluntad y trabajo en
equipo”, hemos superado los desafios que implica el
cambio para mejora de nuestra institucional?
¢Muchos proyectos, que en un tiempo parecian como
irrealizables, gracias a los esfuerzos conjuntos de
directivos y personal se han hecho realidad?
¢Los lideres se aseguran que las metas que se buscan
alcanzar respondan a las demandas y expectativas de
la comunidad?
¢Aqui los directivos se esfuerzan por crear y
mantener un buen sistema de comunicacion con el
personal?
¢Los lideres nos hacen saber, clara y explicitamente
lo que se espera de cada uno de nosotros?
¢Los lideres se aseguran que las reuniones de trabajo
sean "anunciadas con anticipacion”, de tal manera
que sabemos, oportunamente, los temas a tratar?
¢En esta institucion los lideres respaldan al personal
en sus iniciativas de trabajo?
¢Los directivos lideran los cambios y la innovacion
para la mejora de procesos constante y publicamente?
¢Las decisiones de los lideres reflejan, en forma clara
lo que quieren decir y hacer y lo comunican con
profundo interés y respeto hacia nosotros?
¢Los lideres no pierden oportunidad para demostrar,
"con su propio ejemplo, su compromiso con la
institucion"?
¢El lenguaje entre lideres y el personal es claro y
directo, lo que facilita las tareas y deberes?
¢Al poner en practica las ideas innovadoras o de
mejora, nuestros lideres expresan publicamente su
voluntad de cambio?

IV. COMUNICACION Y EQUIDAD
ORGANIZACIONAL

¢En la institucion se trabaja por mantener una
comunicacion que facilite la integracion y cohesion
del personal?
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Gracias por su participacion

ANEXO NF° 05: Confiabilidad valida del instrumento

Confiabilidad: Se corroboro mediante el estadistico Alfa de Cronbach, el cual seran aplicado
nuestros dos instrumentos de medicién. Dichos cuestionarios seran medidos en la escala ordinal de

tipo Likert. Con la ayuda del software estadistico SPSS25.

Estadisticas de fiabilidad liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,934 32

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Estadisticas de fiabilidad cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

951 30

Fuente: Elaboracion propia SPSS25
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Validez: La validez fue determinada por el juicio de expertos el cual se acomparia en el anexo

N° 5 de la presente.
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CEETIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE:
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N Dimensionesz/Ttems Pertinencia' Relevancia® Claridad Sugerenciaz
5 | No 8 | No S5 | No
Influencia idealizada
0l Comzidera Ud que ol jofz respeta loz pumtos da X X -
wista de los colaboradoras? - - -
02 ;Comzidera Ud. qua el jefz en la mayoria ds laz X X -
" | veces comparte la mformacién? - - -
03 éCammara.T_,-:E qus el jafe afronta los conflictos en X X %
forma asertiva’
;Com=idera Ud. que el jefe soluciona los
04 | problemas que se genera denfro de la X X X
Mumeipalidad?
05 ;Considera .Ud_: que al jefe cumple con las tarsas X X %
encomendadas?
;Conzidera Ud. que el jefe tiene los conocimiantos - - -
06 necazarios para dineir la Mumcipahdad? X X X
07 Considera Ud. que Ej]ete ezcucha las nacesidades X X %
de sus colaboradores?
0% :Considera Ud. que el jefe estimula los logros de X X X
sus colaboradores
Motivacion inspiracional
0o :!i?smara Ud. que el jafe 2= coherente con lo gue X X %
10 ‘:;Camsidara Ud. que el.jef“e nes :\:m.cemzique tzn X X %
imporiante ex su trabajo para la institucion?
11 iConsidera Ud. que el jefs tiene claro las X X X
pricnidades de la Momicipalidad?
12 :Considera Ud. que el jefe v los colaboradores z2 X X X
" | encuentran sy comprometidos?
13 Conzidera Ud. que el jofe demuestra um sspiritu d= X X X
trahaje en equipa?
14 :Considera Ud. que el jefe desea que 2l perzonal X X X
aleance 2l éxito dentro de la hMumicipalidad?
15 ;Considera Ud. que el jefe damuestra perseverancia X X X
" | en &l cumplimiento de los objetivos?
16 iConsidera Ud. que ol jefe loz metiva v X X X
entnsizsma para lograr los objetivosT
Estimulacion intelectual
iConsidera Ud. que 2] jefs comge 2 los X X X
17 | colaboradores de manera posttva?
1% ;Comzidera Ud. que el jofe astimmla a loz X X X
colaboradores a desempesiar eficiantements?
i Com=dera Ud. que el jefe presenta altamativas da X X X
19 | solocidn ants sftuacionss problematicas?
20 iConsidera Ud. que el jefe estimmlz a los X X X
“" | colaboradores con ideas immovadoras?
21 ;Considera Ud. que ] jefs toma en cuenta las X X X
opiniones de los colaboradores?
;Comzidera Ud. que el jefs tiane busn conocinments X X X
22 | para la zolucion da los problamas?
13 :Conzidera Ud. que el jefe aztd pendianta da laz X X X
™" | tareas que realizan los colzhoradores?
Conzideracion individualizada
24 :Conzidera Ud. que el jefe seluciona los problemas X X X
usando sus proplas estratesias aserfivas?
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;Conzidera Ud. que 2l jefe sustenta sus propuestas X
con clandad?

:Comeidera Ud. que &l jefe contribuye para que cada X
16 | colaborador asuma sus respomzabilidades para su
propio desamolla?

JConzidera Ud que el jefe demuestra empatia X
17 | comprendisndns  las  necesidades de  los
colaboradores?

b

i

Comeidera Ud. que el jefs conoce las necenidades

28 ezpecificas da cada uno de sus colzboradores?

i

b

i

19 Comeidera Ud que &l jefe suels dar elogios a sus
colaboradores?

i

b

i

0 ;Conzidara Ud. gua el jefe destaca el trabajo
bien hecho?

i

b

i

1 :Conzidara Ud. que &l jefs tieme la habiidad d=
avudar a sus colzboradores?

i

b

b

;Considera Ud. que el jefs reconoce el busn
32|  desempefic de los colaboradores denfro de la
hhumicipalidad?

b

L

Observaciones (precisar &1 hay suficiencia):

Opcidn de aplicabilidad: Aplicable (30) Aplicable después de comegir () No aplicable { )

Apellidos v nombres del Juez Validador

Buanda Waayla (Fnistion

' Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

? Claridad: Se enriende sin dificultad en emmnciado del item, ez concizo, exacto v directo
Nota: Se dice suficiencia cuandoe los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

Huancayo......... 16....de .06

2,

-:" '"qw{ ﬁ/h &{im -

o [ rd e
S DOCENTE UPLA - FILIAL CHANCHARAPD

Firma del experto

IR i -

]
LV
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE:
CULTURA ORGANIZACTIONAL

W

Pregunias

Pertinencia®

Eelevancia

Claridad’

Si

No

Si No

5i

No

Sugerenciaz

Eeconocimiento del esfoerzo como valor de éxito

01

iCreemoz que la Dlumicipalidad offece um
ambiente que estimmla a2 los trabajadores a dar
mejor de 517

X

X

0

jAqui z2 refierzan  periddicaments ¥
formalmenta, todas las ideas que rompen las
antizuas pricticas qua no banafician [a calidad de

los serviciosT

X

X

03

:Lo= cambios experimentados por la Institucion,
desds 1 crezcicn nos demmestran umz vida
creativa e imnovadora?

04

:La Imstitweidm acostumbra a reconocer los
esfuarzos de los frabajadores en su labora

fiuncional 7

05

sAaqui circulan mmores positivos de que =1 es
pozible lograr los cambios que transformen
positivanzente 1a [Instiucidn?

L1}

:Podemos reconstruir con facilidad, la historiz de
éxitos de la MBhmicipalidad al estediar los
documentos existentes?

o7

LEl trzbajo esforzado v comprometido son bien
considerades v reconocidas?

:Ba dice clara v finnemanta que el esfilarzo
confmueo es la clave parz lograr =] &xito en
muasiro trabaje?

09

Moz reumimos periddicaments, para revisar las
metas planszdas v deternunar que hemos logrado

-

v gua nos falta por 7

10

;82 ahanta la participacion de toda la persona en
2l lo=ro de los objetivos?

11

sAqui al mictar cada peniodo, 2 estzblecen los
objetivos v metaz gQue guwarin  nuestros
eafiarzps?

12

iMusstraz  creenciaz  sobre  frabajar  com
compromizo v eficacia en mestra labor, ze
reflajan my claraments, en los hechos del diario

wivir en la Institueidn?

Credibilidad de loz

directivos ¥ relaciones humana

13

:En la Instrtueion existe una secuencia de hachos
gus demmestran una estrecha wuon de los
colaboradores?

X

X

14

:Una pelitica de puertas zbiertzs por parte de los
diractrvos nos permits participar por 1gual en lz
vida mstihocional 7

X

X

15

:En los discursoz v actos da la vida metitueional
ze resalta la moportancia dala equdad como

nommna de vida?

16

:La bisqueda del comzenso es la mejor forma
para resolver los conflictos quse se onziman?

17

e

¥

i

;Cuinde han eostido  diferencias entre el
perzonal. siampre se ha actuade positivamenta?

18

b

¥

#

; Loz directivos valoran laz opmiones?

19

;El astilo de los directivos revela que consideran
al perzomzl como responzables ¥ capaces de
asumir desafios?

il

|

;Muosstraz  creemciaz  sobre  trabajar com
compromizo v eficacia en mestra labor, ze
reflajan muy claraments, en los hechos del dianio
vivir en la instimeidn?

97




98

;La credibilidad de los directivos s= ha X X X
sustentado a fravés del tiempo | en la echerancia

-
= que han logrado establecer entre lo que dicen v

hacan?

Liderazgo en gestion directiva

;Exista la verdadera preocupacion de loz lidares X X X
22 | por laz condicions: d2 frabajo de todo el

perzonal?

:Loz lideres procuran wn ambiente de trabajo X X X

13 | donde =2 fomentz la antenomia v |2 autenticidad,
en un plane de izualdad v respeto?

Muchos  provectos  parecian  mrealizables, X X X
24 | gracias z los esfuerzos conpuntos de directivos ¥
perzonal se han hecho realidad?

:Losz diractivos se esfuerzan por crear ¥ mantaner X X X
15 [ m buen zistemz de commumicacidn com los

colaboradoresT

:Loz hideras hacan szher, clara v explictaments X X X
lo gue espera de cada uno de nosotros?

Comunicacion v equidad organizacional
;Loz lidsres =2 zsepuran gue lzz reumiones de X X X
a7 trabajo zean anunciadas con anficipacion de fal
= manera que sabemos oporiunamente los temas 2

tratar?
28 Loz lidersz respaldan al persomal em sus X X X
imiciativas de trabajo?
:Lasz deciziones de loz liderss reflajan en forma X X X
-

219 | clara lo que quieren decir v hacer ¥ lo comumican
con profimdo interés v respeto?

;En la Institucidn se frabaja por mantener wma X X X
30 | commmicacion que facile lz misgracion ¥
cohesion del personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opecidn de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de corregir () No aplicablz{ )
Apellidos ¥ nombres del Juez Validador

Baria Fuayta (Pristion

' Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.
? Claridad: Se enriende sin dificultad en emmciado del item, ez concizo, exacto v directo

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Huancayo......... 16....de .06 ......de2021.. . ...
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE:
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’

NE DimenzionesTtems Sugerenciaz
S | No S | No S | No
Influencia idealizada
0l ;(;,amsidara T_,'d_. que el jefe respeta los pumtos de X X X
vista de los colaboradoras?
o | iConsidera Ud. fqus el jafe en la mayoria da las -
0z . X 3 3
vecss comparte la mformacion?
03 éﬁwsidara.r-:t que el jofe zfronta loz conflictoz en X X X
forma asertiva’
;Comzidera Ud. qus el jefe soluciona los
04 | problemas que se genera denfro de la X X X
Muonicipahdad?
05 ;Conzidera .Ld_: que al jefe cumple con las tareas X X X
encomendadas’
;Comzidera Ud. que el jefe tiene los conocimientos - - -
06 ne:e&a_:?as para dimeir la Wumicipahdad? _ X X X
07 ;Comzidera Ud. que E_E|]H.‘E ezcucha las necesnidades X X X
de zus colaboradores?
08 ;Comzidera Ud. qua el jefe estivnula los logros de X X X
suz colzboradores
Mdotivacion inzpiraciona
09 :!_C‘;?smya Ud. que el jafe az coherents con lo que X X X
10 ;Conzidera Ud. que el jefs nos conclentiza que tan X - -
importants es zu trabajo para la mstitnerdn? '_ '_ '_
11 JCom=iders Ud. que 2] jefs tieme claro las X X X
pricridades de la Mumicipalidad?
12 :Considera Ud. que el jofe v los colaboradores z= X X X
" | encuertran wun comprometidos?
13 :Considera Ud. que el jofe demuestra un azpinitu de X X X
trabajo en equipa?
14 ;Comzidera Ud que el jefs desea qua 2l perzomal X X X
aleanee ol éxito dentro de la Bhmicpahidad?
1z ;Conzidera Ud. que el jefe damuestra perseverancia X X X
" | en gl cumplimiento de los objstivos?
16 iConzidera Ud. que al jefe loz motiva v X X X
entusiasma para lozrar los ohjetivos?
Eztimulacion intelectnal
sComzidera Ud, gque a2l jefa commge 2 los X X X
17 | colaboradores de mansra postina’?
1% ;Comziders Ud., que el jofe estimula a los X X X
colaboradores a desempetiar eficiantements”
;Com=idera Ud. que el jefe presenta altemativas da X X X
19 | solucidn ante situaciones problematicas?
20 ;Conziders Ud. que el jofe estimula a los X X X
“" | colaboradores con ideas innovadoras?
11 Conzidera Ud. que 2] jefe toma en cusnta las X X X
opiniones de los colzboradores?
:Considera Ud. que el jefs tiane buan conocinuento X X X
12 | para la solucion da loz problamas?
1 :Conzidera Ud. que el jafe aztd pendients da las X X X
tareas que realizan los colaboradores?
Conzideracion individualizada
24 ;Com=idera Ud. gua el jefs seluciona los problemas X X X
" | usendo ms propias estratesias asertivas?
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12z ;Comsi;:l.era Ud. que 2l jefe sustenta sus propusastas X X X
con clandad?
;Considera Ud. que el jefe contritarye para que cada X X
16 | colaborador azumaz sus respomsabihdades para su
propio dezarrolla?
iCom=idera Ud que el jefe demuestra empatia X X X
17 | comprendisndo  las  necesdades  de  los
colaboradoresT
5 :Conzidera Ud. que el jefe conoce las nacesidades X X X
ezpecificas da cada uno de sus colzboradores?
79 Considera Ud. que 2l jefe suela dar elogios a sus X X X
colaboradoresT
3 :Considera Ud. que el jefe destaca &l trabajo X X X
bien hecho?
11 :Considara Ud. que 2] jefs fiene |z habihdad de X X X
avudar 3 sus colzboradores?
;Conzidera Ud. que el jefs reconoce el busn X X X
31| desempefic de los colaboradores dentro de la
Mhumicipalidad?

Obeervaciones (precisar s1 hay suficiencia):

Opcion de aplicabilidad: Aplicakle (X) Aplicable después de comregir () No aplicable ()
Apellidos v nombres del Juez Validador

rliaga Tathai Wtlmer #.

' Pertinencia: El ftem comresponde al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.

? Claridad: Se enriende sin dificultad en emmeiado del item, ez conciso, exacto v directo
Nota: Se dice suficiencia cuando los items plantezdes son suficientes para medir 1z dimension

Huancayo...... 17t e 06 de 2021

Firma del experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE:
CULTURA ORGANIZACIONAL

Preguntas

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad’

Si

No

Si No

5i

No

Sugerenciaz

Reconocimiento del esfoerzo como valor de éxito

01

;Creemoz que lz Mhmicipalidad ofrece wn
ambiente que estimula a los trabajaderes a dar
mejor de =17

X

X

0

sAgqui ze  refherzan,  periddicaments ¥
formalmente, todas las ideas que rompen las
antignas practicas que no benefician la calidad de
los servicios?

X

X

03

:Lo= cambios experimentados por la Institucidn,
desde su creacion no: demmestran wma vida
creativa e inmovadora”

04

Lz Imstitucicn acostumbra a reconocer los
esfnerzos de loz trabajadores en su lzbora

funcional”

05

Aqu cirevlan mumorss posttivos de gue =1 es
pozible lograr los cambios que transformen
positivamente 1a Institucidn?

L1}

;Podermnoes reconstroir con fachdzad, la histonia de
éxitos de la Mhmicipalidad al estudiar los
documentos existentes?

o7

:El trabajo esforzado v comprometido son bien
considerados v reconocidas?

;5a dice clara v finnementa gque al ssfuerzo
contmuo es la clave para legrar el éxito en
mmasiro frabajo?

09

;Mos remimos periddicamente, para revisar las
metas planeadas v determinar que hamos logrado
¥ quea nos falta por aleanzar?

10

;8 alienta la participacion de toda la persona en
2l losro de los ohjetives?

11

Aqu al puctar cada penodo, se establacen los
objetivos v metas que gulardn  nuestros
eafiarzos?

12

:Muosstras  cresnciaz sobre  trabajar  com
compromizo v eficacia en muestra labor, se
reflejan my claraments, en los hechos del diario

wivir en la Institucidn?

Credibilidad de loz

directivoz v relaciones humana

13

:En la Institucion existe una secuencia de hachos
que demmestran una estrecha widn de los
colaboradores?

X

X

14

:Una pelitica de puertas abiertas por parte de los
diractrvos nos permite participar por igual en la
vida metfucional?

X

X

15

:En los diseursos v actos de la vida metitucional
ze resalta la mportanciz dslz equidad como

noma de vida?

16

:La busqueda del consenzo es la mejor forma

17

i

#

i

para resolver loz conflictos gus se onziman?
iCuinde han eostido diferenciaz entre el
perzonal. siempre se ha actuado positivamenta?

13

i

#

i

; Loz directivos valoran las opmicnes?

19

:El astilo de los directivos revela que considsran
al perzcnzl como responzables v capaces de
azwmir desafios?

b

il

[

:Muosstras  cresnciaz sobre  trabajar  com
compromise v eficacia an mmestra labor, se
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reflajan oy claramente, en los hechos del diario
wIvir en la instimeidn?

:La cradibilidad de los diectrvoz z2 ha
sustentado a través del tiempo | en la coherancia
gue han lograde establecer entre lo que dicen ¥
hacan?

Liderazgo en gestion directiva

;Exizta la verdadera preocupacion de loz lideres
por laz condicions: da= frabajo de todo el
perzonal?

X X X

:Loz lideres procuran un ambiente de frabajo
donde =2 fomenta |2 autonomia v [a autenticidad,
en 1un plano da igualdad v respeto’

:Mhuchos  provectos  parecian  irealizakblas,
gracias 2 los esfuerzos conjuntos de directives v
perzonal se han hecho realidad?

: Loz diractivos se esfuerzan por crear ¥ mantaner
un busn zistemaz de comumicacion con los
colaboradores?

:Lo= lideres hacan saber, clara v explicitamente
lo que espera de cada 1no de nosotrosT

X X X

Comunicacion v equidad organizacional

;Loz lidares ze aseguran que las reumiomes de
trabajo zean anunciadas con anficipacidn da tal
mznera que sabemos oporiunamente los femas a
tratar?

X X X

Loz liderez respaldan zl personal em sus
iniciativas de frabajo?

:Las deciziones de los lideras reflajan en forma
clara lo que quieren decir v hacer ¥ lo comumican
con profimdo imterss v respeto?

30

:En la Institucion se frabaja por mantener 1ma
comunicacion que facilite la mtegracionm ¥
cohesion del parsonal?

Observaciones (precisar 51 hay suficiencia):

Opcion de aplicabilidad: Aplicable (30) Aplicable después de correzir () Mo aplicable { )

Apellidos v nombres del Juez Validador
Heaga Tabrai Wilmer A,

* Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.

* Claridad: Se enriende sin dificultad en enunciado del ftem, es concizo, exacto v directo
Mota: Se dice suficiencia cuando los items plantezdos son suficientes para medir la dimensicon

e D6 de 2021

Firma del experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

] . . 1 . 2 g
NE DimenzionesTtems Pertinencia Relevancia Claridad Suzerenciaz
S | Mo S | No S [ No
Influencia idealizada
0l ;(;,au:lsic'ara T_,'d_. que el jefe respata los puntos de X X X
wvista de los colaboradores”
» | {Conzidera Td. que el jafz en la mayoria de las -
0z . X 3 3
veres comparte 3 mformacion?
03 iﬂamidara.ru:t que el jofe afronta los conflictos en % X X
forma asertrval
Conziderz Ud. qua el jefe soluciona los
04 | problemas qus se zenera dentro de la X X X
Wiomcipahdad?
05 ;Conzidera .Ld_: qua &l jefe cumple con las tareas % X X
encomendadas?
:Conzidera Ud. que el jefe tiene los conccimisntos - - -
06 ne:e&a_n:as para dirieir la hlumcipahdad? _ X X X
07 Comzidera Ud. que E_ElJﬂ'E ezcucha laz nacesidades % X X
de sus colaboradores?
0% :Conzidera Ud. que el jefe estimula los logros de % X X
suz colzhorzdores
Motivacion inspiracional
0o E_?EHE Td. que el jafe 2z coherents con 1o qua % X X
10 ;Conzidera Td. que el jefe nos conclentiza que tan % - -
importznte g2 su trabajo para la mstitneidn? - - -
1 ;Conzidera Ud. que el jefe tiene claro las X X X
pricridades de la Muomeipalidad?
12 :Considera Td. que el jefe v los colaboradores == X X X
” | encuentran muv comprometidos?
13 sConzidera Ud que al jofe demvestra un aspiritn da X X X
trabaio en equipa” _ _ _
14 Conzidera Ud. que el jefe desea gua =l perzonal b X X
aleance ol éxito dentro de la Mimicipalidad?
15 :Conzidera Ud. que el jefe damuestra perseverancia X X X
" | en &l curmnplimiento da los objstivos?
16 iConzidera Ud. que ol jefe loz motiva v X X X
entusiasma para logzar los objetivosT
Estimulacion intelectual
iComzidera Ud, que 2l jefe comge 2 los X X X
17 | colaboradores de manera postva?
1% iConzidera Ud. que el jefe estimmulz a los X X X
colaboradores a desempesiar eficiantements’
Conzidera TTd. que el jefe presenta altermativas da X X X
19 | solucidm ante siuaciones problematiczas?
20 iConzidera Ud. que el jefe estimula a los X X X
colaboradores con 1deas muovadoras?
11 Comzidera Ud. que 2] jefe toma en cuenta las X X X
" | opiniones de los colsborzdores?
:Conzidera Ud. que el jefs tiane buan conccimiento X X X
22 | para la solucion de los problamasT
23 Con=iderz Ud. que el jofe ast2 pendianta da las X X X
tareas que realizan los colzboradores?

Conzideracion individualizada
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24 :Conzidera Ud. que el jefe seluciona los problemas X X X
usando sus propias estrategias aserfivas?
12z :Conziderz Ud. que 2] jefe sustenta sus propusastas X X X
" | com elaridad?
;Conzidera Ud. que el jefe contritarye para que cada X X
16 | colaborador azumaz sus responsabilidades para su
propic dezarrolla?
;Comzidera Ud que el jefe demuestra empatia X X X
17 | comprendisnde  las  necesdades  de  los
colaboradoresT
5 :Conzidera Ud. que el jefe conoce las nacesidades X X X
ezpecificas da cada uno de sus colzboradores?
79 Conzidera Ud. que 2l jefe suela dar elogios a sus X X X
colaboradores?
10 :Considara Ud. qua el jefe dastaca &l trabajo X X X
bien hecho?
11 :Considara Ud. que 2] jefs tiens Iz habihdad de X X X
avudar a sus colzboradores?
X X X

:Considera Ud. que 2] jefe reconcece el buen
32| desempefic de los colaboradores dentro de la
\fmicinalidad?

Observaciones (precisar s hay suficiencia):
Opecidn de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de comegir { ) MNo aplicable { )
Apellidos v nombres del Juez Validador

Saians Quise Yetter

* Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.

* Claridad: Se enriende =in dificultad en enuncizde del ftem, ez concizo, exacto y directo
Nota: Se dice suficiencia cuando los ftems planteadoes son suficientes para medir la dimensicn

Huaneayo........ 18......de .06 ... de2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
CULTUERA ORGANIZACIONAL

Preguntas

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’

5i

No

5i

No

5i

No

Sugerenciaz

Reconocimiento del esfoerzo como valor de éxito

0

iCreempz gue la Mumerpalidad ofrace wn
ambiente que estimmla 2 los trabajadores a dar
mejor de =17

X

X

{14

iAqu  se  refuerzan  penodicaments ¥
formalments, todaz las ideas que rompen las
antignas practicas qua no benefician la calidad de
los servicios?

X

X

03

;Loz cambios experimentados por la Institucion,
desda s creacidn nos demmuesiran unz vida
creativa e immovadora?

04

Lz Institucion acoshombra a recomocer los
esfnarzos de los frabajadores en = lzbora

funcional?

05

JAqui circulan mumores positives de que =1 es
pozible lograr loz cambios que transformen
positivamente la Institucidn?

L1131

;Podemos recomstrur com facilidad, la kistoria da
éxitos de la Mpueipalidad al estudiar los
documentos exustentes?

o7

LEl trabajo esforzade v comprometide son bien
considerados v reconocidas?

i8a dice clara v finmaments que el esfoer=o
contmnuo es la clave para lograr el &xito en
nuestro trabaje?

09

Moz remimos periddicamente, para revisar las
metas planezadas v deternsunar que hamos logrado

-

v qua nos falta por 7

10

28 alienta la participacién de toda 1a persona en
2l logro de los objetivos?

11

sAqui al miciar cada periodo, ze establecen los
objetrvos v metas que gmarin nuestros
eafilarzos?

12

;Muestras  creenciaz  sobre  trabajar  con
compromiso v eficacia en muestra labor, se
reflajan ey claramente, en los hechos del diario

wivir en la Institueidn?

Credibilidad de loz

directivos ¥ relaciones

bhumana

13

;En la Institucion existe una secuencia de hachos
qua demmuestran una estrecha wicn de los
colaboradoresT

X

X

14

:Una pelitica de puertas abiertas por parte de los
diractives nos permits parficipar por ignal en la
vida institucional?

X

X

15

:En loz discursos v actos da la vida metitueional
ze resalta la mmportancia delz equidad come

nomma de vida?

18

;La busqueda del consenso e: la mejor forma
para reselver los conflictos que se orizman?

17

b

[

i

;Cuande han eushdo diferenciaz entrs el
perzonal. slempre se ha actuado positivamenta?

18

e

i

i

; Loz directivos valoran las opmicnes?

18

;El a=tile de los directivos revela que consideran
al perzonzl como responsables v capaces de
asurnir desafios?

|

il L

|

;Musstras  cresnciaz  sobre  trabajar  com
compropuso v eficacia en mmesira labor, se
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reflajan muy claramente, en los hechos del dianio
wivir en la institneicn?

:La cradibilidad de los dmectrvos =2 ha
suztentado a raves del tiempo | en la echeranciz
que han logrado establecer enfre lo que dicen ¥
haean?

Liderazgo en

;Exizta la verdadera preccupacion de loz lideres
por laz condicions: de frabajo de todo el
personal?

X

:Loz lideras procuran mm ambiente de trabajo
donde za fomenta |2 autonomia v la autenticidad,
en un plane d= izualdad v respeto?

:Mhuchos  provectos  parecian  mrealizables,
gracizs a los asfuerzos commntos da directives ¥
perzonal se han hecho realidad?

:Lo= directivos se esfiuerzan por crear ¥ mantsner
u buen zistema de comumicacion com los
colaboradores?

X

:Loz lideras hacan saber, clara v explicitzmente
lo gue espera de cada uno de nosotros?

X

X

Comunicacion v equidad organiz

:Loz lidares == aseguran que laz reuniones de
trzbajo zaam amumeladas con anbicipacion da fzl
mznera que sabemos oporiunamente los temas a
tratar?

X

ac
X

Loz lidersz respaldan al persomal em sus
imiciativas de frabajo?

:Las deciziones de los liderss reflejan en forma
clara lo que quieren decir v hacer ¥ lo comumican
con profimdo imterés v raspeto?

30

:En la Institucion se frabaja por mantener wma
cormmicacion que faclte la mbegracicm ¥
cohesion del personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Observacionss (precisar sl hm. suficiencia):
Opeién de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable despuss de correzir () No aplicable [ )

Apellidos ¥ nombres del Juez Validador

Santana "7«&,&5 .f{.w;"

' Pertinencia: El item EDIIESF{rﬂ.dE al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.

? Claridad: Se enriende sin dificultad en enunciado del ftem, es conciso, exacto v directo

Nota: Se dice suficiencia cuando los items plantezdos son suficientes para medir la dimension
de ...
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to de datos

1en

La data del procesami

ANEXO N° 06

SUMA
Total

121

121

121

121

121

121

121

121

124

137

137

137

137

137

137

137

137

137

137

137

D4 Consideracién indivudualizada

32

30

29

27

26

24

23

21

D3 Estimulacién intelectual

20

19

17

Liderazgo

D2: Motivacion inspiracional

16

13

11

D1 Influencia idealizada

Muestra

10
1

13

14

16
17

19
20
21

23

24

26
27

29
30
31
32

35
36
37
38
39

41

42
43

47

43
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ANEXO N°05: Consentimiento informado
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ANEXO N° 08: Fotos de la aplicacion del instrumento
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