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Presentacion.

La presente investigacion se centra en el liderazgo y el clima organizacional percibido
por los administrativos de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma.
El objetivo principal de este estudio fue examinar la correlacion entre estas dos
variables, explorando coémo el estilo de liderazgo puede influir en el clima
organizacional y, por ende, en la satisfaccion y desempefio de los miembros de la

universidad.

La justificacion del trabajo radica en la necesidad de comprender la interaccion entre
liderazgo y clima organizacional considerando que a medida que las organizaciones
enfrentan desafios complejos en un entorno cambiante, es fundamental explorar como
el liderazgo efectivo puede influir en el clima organizacional. Este estudio no solo
busca llenar vacios en la literatura existente, sino también pretende proporcionar
evidencia empirica que sirva como base para la implementacion de estrategias de
gestion que promuevan un ambiente de trabajo colaborativo y motivador. Al ofrecer
recomendaciones practicas basadas en los hallazgos, esta investigacion tiene el
potencial de impactar positivamente en el desarrollo institucional y en la calidad de la

educacion impartida.

El trabajo se estructura en cuatro capitulos, cada uno disefiado para abordar de manera
sistematica y rigurosa la investigacion. En el Capitulo 1, se establece el contexto de la
investigacion a través de la identificacion de la situacion problemética en niveles
internacional, nacional y local. Este apartado culmina con la formulacion precisa del
problema de investigacion, asi como la justificacion. El capitulo también define los
objetivos especificos y generales y las hipotesis que guiaran el desarrollo del analisis.
El Capitulo 2 se dedica al marco teorico, en el que se discute teorias relevantes y
conceptos clave que fundamentan la relacion entre las variables estudiadas,

asegurando un enfoque bien documentado y critico.

En el Capitulo 3, se detalla la metodologia adoptada, especificando el enfoque y disefio
de investigacion seleccionados para abordar el problema formulado. Se caracteriza la
poblacion objeto de estudio y la muestra elegida, y se describen en detalle los
instrumentos y técnicas de recoleccion de datos, garantizando su validez y

confiabilidad para asegurar resultados fidedignos.
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Finalmente, el Capitulo 4 se centra en la presentacion de los resultados y su discusion.
En esta seccidn, se presentan los andlisis descriptivos e inferenciales de los datos
recopilados, permitiendo una contrastacion efectiva de las hipotesis planteadas. La
discusion de los hallazgos se realiza en el contexto de la teoria existente y los
antecedentes relevantes, lo que proporciona un andlisis critico que puede ser de

utilidad para las autoridades académicas en la toma de decisiones.
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Resumen

El estudio se realiz6 en la Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma con
el objetivo de analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en el personal administrativo. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo con
disefio no experimental, de tipo basico y nivel correlacional. La poblacion estuvo
compuesta por 74 personas, de las cuales se selecciond una muestra de 71 mediante
muestreo no probabilistico por conveniencia. Para la recoleccion de datos se empleo
un cuestionario adaptado con 40 items. El cuestionario sobre liderazgo, basado en
Castro et al. (2016), evalua liderazgo transformacional, transaccional y pasivo. El de
clima organizacional, adaptado de Palma (2019), aborda autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisiéon, comunicacion y condiciones laborales,
utilizando una escala Likert de cinco puntos. Los resultados mostraron que el liderazgo
se percibe principalmente como “bueno” (73,2%), destacando el liderazgo
transformacional y transaccional (49,3% cada uno), mientras que el liderazgo pasivo
fue percibido negativamente (16,9%). En el clima organizacional, predominé la
percepcion “favorable” (39,4%) y “neutra” (26,8%). El coeficiente de correlacion rho
de Spearman, reveld una relacion directa y significativa (r=0,931; p=0,000) entre
liderazgo y clima organizacional. Ademadas, se identificaron correlaciones
significativas entre liderazgo transformacional y clima organizacional (r=0,832,
p=0,000), asi como entre liderazgo transaccional y clima organizacional (r=0,769,
p=0,000). En contraste, se encontrd una relacion negativa moderada entre liderazgo
pasivo y clima organizacional (r=-0,333, p=0,03). En conclusion, los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional tienen un impacto positivo en el clima

organizacional, mientras que el liderazgo pasivo tiene un efecto negativo.

Palabras clave: Liderazgo, clima organizacional, administrativos, UNAAT.
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Abstract.

The study was conducted at the Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma
with the aim of analyzing the relationship between leadership styles and organizational
climate in administrative staff. A quantitative approach with a non-experimental
design, basic type and correlational level was used. The population consisted of 74
people, from which a sample of 71 was selected through non-probabilistic convenience
sampling. For data collection, an adapted questionnaire with 40 items was used. The
leadership questionnaire, based on Castro Mamani and Schiaffino (2016), assesses
transformational, transactional and passive leadership. The organizational climate
questionnaire, adapted from Palma (2019), addresses self-realization, job involvement,
supervision, communication and working conditions, using a five-point Likert scale.
The results showed that leadership is mainly perceived as “good” (73,2%),
highlighting transformational and transactional leadership (49.3% each), while passive
leadership was perceived negatively (16,9%). In the organizational climate, the
“favorable” (39,4%) and “neutral” (26,8%) perceptions predominated. The Spearman
rho correlation coefficient revealed a direct and significant relationship (r=0,931,
p=0,000) between leadership and organizational climate. In addition, significant
correlations were identified between transformational leadership and organizational
climate (r=0,832; p=0,000), as well as between transactional leadership and
organizational climate (r=0,769; p=0,000). In contrast, a moderate negative
relationship was found between passive leadership and organizational climate (r=-
0,333; p=0.03). In conclusion, transformational and transactional leadership styles
have a positive impact on the organizational climate, while passive leadership has a

negative effect.

Keywords: Leadership, organizational climate, administrative, UNAAT.
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CAPITULO 1: INTRODUCCION.

1.1. Situacion problematica.

A nivel global, el liderazgo y el clima organizacional han sido objeto de estudio
por su influencia directa en el desempefio y bienestar de los empleados en
diversas industrias. Segin la Organizacion Internacional del Trabajo OIT (2022),
un 85% de trabajadores en organizaciones multinacionales percibe un ambiente
laboral desfavorable cuando el liderazgo es ineficiente, lo que impacta
negativamente en la productividad, motivacion y estabilidad laboral. En el
contexto educativo, el efecto es atin mas profundo, pues el clima organizacional
no solo afecta al personal, sino también a la calidad educativa (Davila y Agiiero,
2022). En este sentido, un liderazgo inadecuado puede generar alta rotacion de
personal, perjudicando el clima organizacional percibido por los colaboradores.
Este panorama resalta la relevancia de estudiar como el liderazgo influye en el

clima organizacional y en los resultados de las instituciones.

A nivel internacional, estudios como los realizados por Hernéndez et al. (2021)
en universidades de América Latina destacan que el liderazgo y el clima
organizacional son factores determinantes en la forma en que los empleados
realizan sus funciones. Este estudio revela que un porcentaje considerable de
universidades en la region enfrenta dificultades relacionadas con el clima
organizacional debido a estilos de liderazgo autoritarios o desorganizados.
Dichas problematicas afectan el rendimiento laboral, lo que indica que mejorar
el liderazgo podria repercutir de manera positiva en el ambiente de trabajo y en

los resultados institucionales.
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En el ambito nacional, la situacién en Perti no es diferente. Un informe del
Ministerio de Trabajo (2023) revela que el 45% de los trabajadores percibe un
ambiente laboral desfavorable, lo que afecta su motivacion y rendimiento.
Ademas, la movilidad constante de personal administrativo entre instituciones
genera inestabilidad en los equipos de trabajo, lo que dificulta la creacién de un
ambiente cohesivo. En este contexto, el liderazgo cobra relevancia como un
factor clave para fomentar un clima organizacional favorable que pueda mejorar
el compromiso y desempefio del personal. De manera complementaria, el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2022) reporta que el
ausentismo laboral en las universidades ha incrementado en un 15% los ltimos

afios, un fendémeno que se asocia a climas organizacionales negativos.

En las universidades peruanas, el liderazgo y el clima organizacional se han
convertido en temas centrales para asegurar el éxito institucional. La falta de un
liderazgo efectivo ha dado lugar a deficiencias en la comunicacién entre
colaboradores y autoridades, lo que ha generado desconfianza y afectado las
relaciones interpersonales. Sumba et al. (2022) subrayan que un liderazgo
inadecuado lleva a una gestion ineficiente de la comunicacion entre el personal
y las autoridades, lo cual repercute directamente en el clima organizacional y en
la productividad de los empleados. Esto ha creado un ambiente laboral negativo,
caracterizado por baja motivacion, conflictos interpersonales y un bajo nivel de

satisfaccion entre los trabajadores.

El impacto de un clima organizacional desfavorable en el desempefio laboral esta
bien documentado en la literatura. Serrano y Portalanza (2019) afirman que un
entorno laboral negativo reduce el rendimiento, genera conflictos internos y
afecta la competitividad de las organizaciones. Este panorama también es
evidente en las universidades peruanas, donde la diversidad de ideas, la alta
rotacion de personal y la ausencia de un liderazgo consolidado han contribuido
a la creacion de un ambiente organizacional fragil. Para Mora (2020), esto es
especialmente relevante en el dmbito educativo, dado que las actividades de
ensefianza estdn directamente vinculadas a la formacion integral de los
estudiantes, lo que significa que el bienestar del personal influye en la calidad de

la educacion impartida. Por otro lado, estudios como los de Seguel et al. (2020)
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han demostrado que un clima organizacional positivo incrementa la satisfaccion
y el compromiso de los trabajadores, lo que a su vez repercute en un mejor
desempefio laboral. En cambio, un clima organizacional negativo disminuye el
rendimiento y provoca un aumento de los conflictos internos, afectando tanto el
desarrollo institucional como el bienestar emocional de los empleados. Prisse
(2021) refuerzan esta idea al senalar que las percepciones que los empleados
tienen de su entorno laboral pueden influir de manera significativa en su

productividad.

Finalmente, estudios previos, como los de Sumba et al. (2022), indican que una
comunicacion ineficaz, producto de un liderazgo deficiente, puede generar un
clima organizacional negativo que afecta directamente al desempefio laboral y al
ambiente de trabajo. Esta problematica se manifiesta de manera clara en la
Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, donde la falta de
comunicacion efectiva y la baja calidad en el liderazgo estan afectando tanto la
relacion entre los empleados como los resultados institucionales. Esta deficiencia
en la comunicacion genera malentendidos, desconfianza y una desconexion entre
los equipos de trabajo, lo que repercute negativamente en la motivacion, el

compromiso y la productividad de los empleados.

Por otro lado, la rotacion de personal y la falta de estabilidad en los equipos
también se encuentran asociadas a esta carencia comunicativa. La ausencia de
una estrategia de liderazgo que facilite un ambiente organizacional participativo
y que favorezca el intercambio de ideas ha derivado en un clima organizacional
deteriorado, donde los empleados no se sienten escuchados ni apoyados por sus

lideres.

Ante las problematicas identificadas, resulta fundamental comprender de qué
manera el liderazgo impacta en el clima organizacional. Por ello, este estudio
proporciona evidencia que sirva de base para disefiar estrategias que fortalezcan
el liderazgo y, como consecuencia, favorezcan un ambiente laboral més positivo.
Con ello, se espera no solo mejorar el bienestar y desempefio del personal, sino
también potenciar el funcionamiento académico y administrativo de la

institucion.
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1.2. Formulacion del problema.

1.2.1.

1.2.2.

Problema general.

(Qué relacion existe entre el liderazgo y el clima organizacional en los
administrativos de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de

Tarma, 20247
Problemas especificos.

Problema especifico 01:

(Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional

Autonoma Altoandina de Tarma, 2024?
Problema especifico 02:

(Qué relacion existe entre el liderazgo transaccional y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional

Autonoma Altoandina de Tarma, 2024?
Problema especifico 03:

(Queé relacion existe entre el liderazgo pasivo y el clima organizacional
en los administrativos de la Universidad Nacional Autdonoma Altoandina

de Tarma, 20247

1.3. Justificacion.

1.3.1.

Justificacion teorica.

La justificacion tedrica de esta investigacion se basa en la necesidad de
ampliar el conocimiento sobre la relacion entre liderazgo y clima
organizacional, dos variables fundamentales en el ambito de la gestion.
A partir del analisis de diversas teorias de liderazgo y modelos de clima
organizacional, este estudio busca contribuir al desarrollo de un marco
conceptual que permita comprender como estas variables interactiian y
afectan el desempeiio institucional. Al integrar enfoques tedricos previos,

los resultados de esta investigacion ofreceran una perspectiva enriquecida
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que podra servir de base para estudios futuros.
1.3.2. Justificacion metodologica.

La justificacion metodologica de esta investigacion radica en la seleccion
de un enfoque cuantitativo que permite analizar de manera objetiva y
medible la relacion entre liderazgo y clima organizacional. A través de la
recoleccion y anadlisis de datos, se busca obtener resultados precisos y
replicables, lo que facilita la identificacion de patrones y tendencias en el
comportamiento de las variables estudiadas. Este enfoque garantiza la
validez y confiabilidad de los resultados, proporcionando una base s6lida
para el andlisis critico y la toma de decisiones informadas en futuras
investigaciones sobre estos temas. Ademas, la metodologia empleada se
adapta a las caracteristicas de la poblacion de estudio, lo que asegura que

los hallazgos sean aplicables al contexto institucional analizado.
1.3.3. Justificacion practica.

Esta investigacion encuentra su justificacion practica en su capacidad
para contribuir a la mejora o el mantenimiento de la gestion institucional
y el bienestar organizacional, mediante un analisis detallado de la
relacion entre liderazgo y clima organizacional. Los resultados obtenidos
podran ser utilizados por los directivos no solo para identificar areas de
mejora, sino también para reconocer y mantener las practicas de liderazgo
que ya generan un ambiente laboral positivo. De esta manera, el estudio
ofrece una base solida para reforzar lo que funciona bien, al tiempo que
permite detectar oportunidades de optimizacion que promuevan un

mayor rendimiento y satisfaccion entre los colaboradores.
1.4. Objetivos.
1.4.1. Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional

Auténoma Altoandina de Tarma, 2024.
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1.4.2.

Objetivos especificos.
Objetivo especifico 01:

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional

Auténoma Altoandina de Tarma, 2024.
Objetivo especifico 02:

Determinar la relacién que existe entre el liderazgo transaccional y el
clima organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional

Autoénoma Altoandina de Tarma, 2024.
Objetivo especifico 03:

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo pasivo y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional

Autoénoma Altoandina de Tarma, 2024.

1.5. Hipdtesis.

1.5.1.

1.5.2.

Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre el liderazgo y el clima organizacional
en los administrativos de la Universidad Nacional Autonoma Altoandina

de Tarma, 2024.
Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 01:

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional

Autéonoma Altoandina de Tarma, 2024.
Hipotesis especifica 02:

Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el clima

organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional
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Auténoma Altoandina de Tarma, 2024.

Hipotesis especifica 03:

Existe relacion significativa entre el liderazgo pasivo y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional

Auténoma Altoandina de Tarma, 2024.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes de la investigacion.

Internacionales:

El estudio titulado “Liderazgo y Clima Organizacional en las Empresas
Industriales de la Ciudad y Provincia de Loja” de Cevallos (2020), tiene como
objetivo probar la hipdtesis de que existe una relacion entre el liderazgo y el
clima organizacional en las empresas industriales de la Provincia de Loja. La
investigacion se basa en la teoria de las caracteristicas de los tipos de liderazgo
y el clima organizacional de Litwin y Stringer. Se aplicaron dos cuestionarios a
148 trabajadores de 12 empresas industriales registradas en la Camara de
Industria de Loja. Los resultados demostraron que si existe una relacion directa
y significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional, con un
valor de correlacion de 0.873 y una significancia menor a 0,05. En particular, se
encontrd una relacion destacada entre el liderazgo transformacional (0,809),
transaccional (0,720) y liderazgo pasivo (-0,420) con el clima organizacional de
las empresas estudiadas. Este hallazgo refuerza la importancia de adoptar estilos
de liderazgo adecuados para fomentar un entorno laboral positivo, lo que puede
mejorar la productividad y el bienestar de los empleados dentro de las

organizaciones industriales.

Gavino (2022), en su estudio titulado “Liderazgo y clima organizacional en una

unidad educativa del canton Milagro - Ecuador, 2022, analiz6 la relacion entre
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los estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y pasivo) y el clima
organizacional. Para ello, emple6 una metodologia aplicada con un enfoque
cuantitativo y deductivo, bajo un disefio no experimental de tipo transversal. La
investigacion contd con la participacion de 60 administrativos de una unidad
educativa en el canton Milagro, Ecuador, quienes respondieron cuestionarios
previamente validados por expertos y sometidos a una prueba de confiabilidad
mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Los hallazgos principales evidenciaron
que el 92,5 % de los participantes percibian el liderazgo como eficiente, mientras
que el 5 % lo consideraba moderado y el 2,5 % deficiente. En cuanto al clima
organizacional, el 94 % lo calificé como bueno y el 6 % como regular. Mediante
el andlisis de correlaciéon de Spearman, se identificé una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo y el clima organizacional, con un coeficiente de
0,802, lo que indica que un liderazgo eficaz favorece un entorno organizacional
positivo. Asimismo, en relacion con los objetivos especificos, se establecié una
correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional (Rho =
0,907), entre el liderazgo transaccional y el clima organizacional (Rho = 0,899),

y entre el liderazgo pasivo y el clima organizacional (Rho= - 0,42).

Segun el estudio de Gonzales (2022), titulado “Liderazgo y Clima
Organizacional en la Institucion Educativa Departamental Maria Alfaro de
Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena”, se plante6 como
objetivo principal analizar la relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional. La investigacion empled un enfoque cuantitativo con un disefio
no experimental de campo y una metodologia descriptiva correlacional. La
muestra estuvo compuesta por 32 docentes, y los datos fueron recopilados a
través de un cuestionario de 48 items tipo Likert, previamente validado y con un
nivel de confiabilidad de 0,93 segun el coeficiente Alpha de Cronbach. Los
hallazgos revelaron una correlacion positiva y significativa entre ambas
variables, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,80 y un nivel de significancia
p <0,001, lo que indica una relacion fuerte. En sintesis, la investigacion concluye
que un liderazgo efectivo influye favorablemente en el clima organizacional,

fortaleciendo el ambiente de trabajo y la motivacion del personal.

Bueno y Orozco (2021), en su estudio titulado “Liderazgo transformacional y su

influencia en el clima organizacional del personal administrativo de la
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Universidad Tecnoldgica de Pereira”, evaluaron el liderazgo transformacional
utilizando un instrumento adaptado por Mendoza (2018), basado en el modelo
tedrico de Bass y Avolio (2004), el cual contempla diversas variables
relacionadas con los efectos del liderazgo. En cuanto al clima organizacional,
aplicaron un cuestionario disefiado también por Alvarez (2018), ajustado a la
realidad institucional y validado por expertos, que abarca 20 variables y un total
de 80 preguntas, permitiendo una medicion amplia y detallada de los factores
que inciden en el ambiente laboral. El andlisis de los datos se realizé mediante el
software estadistico SPSS, lo que permitié un estudio riguroso de la informacion
obtenida. Los hallazgos evidenciaron una relacion positiva y significativa entre
el liderazgo transformacional y el clima organizacional, con un coeficiente de
correlacion de Pearson de r = 0,798 y un nivel de significancia p < 0,05,
concluyendo que un liderazgo transformacional bien desarrollado influye de
manera favorable en la percepcion del clima organizacional, fomentando un

entorno laboral mas armoénico, motivador y productivo.

La investigacion titulada “La influencia del liderazgo y el clima organizacional
en la escuela secundaria superior de la ciudad de Batam”, desarrollada por
Nabella et al. (2023), tuvo como propdsito principal analizar el impacto del
liderazgo y el clima organizacional en las instituciones de educacion secundaria
de la ciudad de Batam, en Costa Rica. Para ello, se empled un enfoque
cuantitativo y se utiliz6 una encuesta como herramienta de recoleccion de datos.
La poblacion del estudio estuvo conformada por 320 docentes, de los cuales se
seleccion6 una muestra representativa de 178 participantes mediante un muestreo
aleatorio. El procesamiento de la informacion se llevo a cabo con el software
SPSS version 25. Los hallazgos de la investigacion evidenciaron que el liderazgo
ejerce una influencia directa sobre el clima organizacional, con un coeficiente
Rho de 0,897. A su vez, se determind que el clima organizacional juega un papel
fundamental en la gobernanza de las instituciones educativas analizadas,
impactando significativamente en su gestion y funcionamiento. En conclusion,
es primordial contar con un liderazgo solido y estratégico dentro de las
organizaciones educativas, ya que su influencia no solo mejora el ambiente
laboral, sino que también fortalece la estructura de gobernanza institucional. En

este sentido, promover estilos de liderazgo efectivos puede contribuir a la
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creacion de entornos organizacionales mas colaborativos, favoreciendo la toma
de decisiones, la comunicacion interna y el compromiso de los docentes con los

objetivos institucionales.

El estudio realizado por Zamora (2023), titulado “Liderazgo y el clima
organizacional en una empresa de Guayaquil”, tuvo como finalidad analizar la
relacion entre el liderazgo y el clima organizacional dentro de una empresa
ubicada en Guayaquil. La investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo,
con una muestra de 90 administrativos, con un disefio no experimental y de tipo
basica, desarrollandose a un nivel correlacional. Para la recoleccion de datos, se
utiliz6 la técnica de la encuesta mediante un cuestionario disenado por Ortega, el
cual constaba de 24 preguntas enfocadas en las tres dimensiones del liderazgo y
18 preguntas destinadas a evaluar el clima organizacional. Los resultados
obtenidos evidenciaron una correlacion positiva y significativa de r = 0,926 entre
ambas variables, con un nivel de significancia menor a 0,001. En cuanto al
liderazgo transformacional se obtuvo una correlacion de r = 0,820, liderazgo
transaccional de r = 0,715 y liderazgo pasivo de r = — 0,435. Estos hallazgos
permitieron validar tanto la hipodtesis general como las hipotesis especificas
planteadas en la investigacion. En conclusion, el estudio resalta la influencia
determinante del liderazgo en la percepcion del clima organizacional dentro de
la empresa analizada. Esto sugiere que un liderazgo efectivo puede mejorar la
comunicacion, la motivacion y el compromiso de los colaboradores,

contribuyendo asi a un ambiente de trabajo mas favorable y productivo.
Nacionales:

Castillo (2022) analiz6 la relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en
el personal administrativo del Ministerio de la Produccion en Lima. El proposito
central de la investigacion fue comprender como estos dos factores se
interconectan dentro de la institucion. Se trat6 de un estudio de tipo basico, con
un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo, hipotético-deductivo y
estadistico. La muestra estuvo conformada por 130 administrativos
seleccionados de una poblacion total de 194 personas. Para la recoleccion de
datos, se utiliz6 un cuestionario estructurado con 24 preguntas para evaluar cada
una de las variables principales: liderazgo, considerando sus dimensiones

autocratico, democratico y laissez-faire, y clima organizacional, abarcando
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aspectos como credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia. Los
instrumentos aplicados fueron validados por expertos y su confiabilidad fue
verificada mediante la prueba Alfa de Cronbach, obteniendo valores de 0.890 y
0.915, lo que refleja una alta fiabilidad. El andlisis de los datos, realizado
mediante el coeficiente Rho de Spearman, mostrd una correlacion muy fuerte y
significativa entre liderazgo y clima organizacional, con un coeficiente de
r=0.951 y un nivel de significancia de p=0.000. A partir de estos hallazgos, se
rechazo la hipdtesis nula y se confirmo la existencia de una relacion positiva y
significativa entre ambas variables dentro del personal administrativo del
Ministerio. En cuanto a las dimensiones del liderazgo, se hallé que el liderazgo
transformacional presenta una correlacion positiva muy alta con el clima
organizacional (r = 0,984; p = 0,000), evidenciando que comportamientos como
la motivacion inspiradora, la vision compartida y la consideracion
individualizada influyen favorablemente en el entorno laboral. El liderazgo
transaccional también mostr6 una relacion positiva significativa (r = 0,865; p =
0,000). Por otro lado, el liderazgo pasivo evidenci6 una relaciéon negativa
significativa con el clima organizacional (r = -0,732; p = 0,000), reflejando que
la ausencia de direccion, la evasion de responsabilidades y la falta de
involucramiento del lider deterioran la percepcion del ambiente de trabajo. En
conclusion, se resalta la importancia de un liderazgo efectivo para fortalecer el
clima organizacional, promoviendo un entorno laboral mdas armonioso,

colaborativo y motivador.

Goéngora (2023), en su estudio titulado “Estilos de liderazgo y su relacion con el
clima organizacional en una universidad privada de la ciudad de Lima”, tuvo
como propdsito principal analizar la relacion entre los estilos de liderazgo
adoptados por la direccion académica y la percepcion del clima organizacional
por parte de los docentes. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque no
experimental, con un disefio transeccional y un alcance descriptivo correlacional.
La muestra del estudio estuvo integrada por 165 docentes de diversas
especialidades. Para la recoleccion de datos, se emplearon dos instrumentos
ampliamente reconocidos: el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo de Bass y
Avolio (2000) para evaluar los estilos de liderazgo y la Escala de Clima

Organizacional de Palma (2004). Los resultados del estudio evidenciaron una
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correlacion positiva significativa entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional. En particular, el liderazgo transformacional presentd Ia
asociacion mas fuerte con el clima organizacional, con un coeficiente Rho de
0.745, indicando una relacion positiva considerable. Le siguio el liderazgo
transaccional, con un Rho de 0,653, lo que sugiere una relacion positiva
moderada. En contraste, el liderazgo evitador mostré una correlacion negativa
débil, con un Rho de -0,569. El estudio concluye que un liderazgo
transformacional dentro de la direccidon académica contribuye significativamente
a un clima organizacional mas favorable, fomentando la motivaciéon y el
compromiso de los docentes. Asimismo, se destaca que el liderazgo
transaccional también tiene un impacto positivo, aunque en menor medida,
mientras que el liderazgo evitador puede afectar negativamente el ambiente

organizacional.

Limo y Quispe (2020), en su estudio titulado “Estilos de liderazgo y clima
organizacional en docentes universitarios”, tuvieron como proposito principal
analizar la influencia de los estilos de liderazgo en el clima organizacional de los
docentes de la Universidad Catélica los Angeles de Chimbote. La investigacion
se desarroll6 con una muestra de 249 docentes y empled el modelo de Litwin y
Stringer para evaluar las dimensiones del clima organizacional. Para la
recoleccion de datos, se utilizo la plataforma Google Forms, lo que facilito la
accesibilidad y participacion de los encuestados. El andlisis estadistico de los
resultados reveld una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el
clima organizacional (p < 0,05). En particular, el liderazgo transformacional
mostrd la correlacion mas alta con el clima organizacional (r = 0,82; p < 0,01),
seguido del liderazgo transaccional, que presentd una correlacion moderada (r =
0,72; p <0,05). En contraste, el liderazgo pasivo reflejo una correlacion negativa
débil (r=-0,25; p <0,05). A partir de estos hallazgos, se concluyd que los estilos
de liderazgo desempefian un papel clave en la configuracion del clima
organizacional dentro de la universidad. En especial, se resalta que el liderazgo
transformacional genera un impacto positivo mas fuerte, promoviendo un
entorno de trabajo colaborativo y motivador. Asimismo, el liderazgo

transaccional también contribuye de manera favorable, aunque en menor medida,
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mientras que el liderazgo pasivo puede afectar negativamente la percepcion del

clima organizacional.

Sanchez (2020), en su estudio titulado “Liderazgo y clima organizacional en una
institucion educativa publica del Callao”, analiz6 la relacion entre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en una instituciéon educativa de la Region
Chalaca. La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo con un disefio
descriptivo correlacional y contd con la participacion de 72 docentes, quienes
respondieron dos encuestas validadas para evaluar ambas variables de estudio.
El anélisis de los datos se realizé mediante medidas de frecuencia y porcentajes,
complementado con la prueba de correlacion de Spearman para comprobar las
hipotesis planteadas. Los resultados evidenciaron que el liderazgo
transformacional mantiene una relacion positiva y fuerte con el clima
organizacional (r = 0,754, p < 0.01), lo que indica que este estilo de liderazgo
fomenta un ambiente laboral favorable. En cuanto al liderazgo transaccional, se
identific6 una correlacion moderada (r = 0,568; p < 0,05), lo que sugiere que su
enfoque basado en recompensas y sanciones tiene un impacto positivo, aunque
menos marcado. Por otro lado, el liderazgo pasivo presentd una correlacion
negativay baja (r=-0,277, p <0,05), evidenciando que su aplicacion no favorece
el clima organizacional. Los hallazgos destacan que el liderazgo
transformacional, caracterizado por el apoyo y la motivaciéon hacia los
colaboradores, es el que mas contribuye a mejorar el clima organizacional en la
institucion educativa analizada. En conclusion, se confirmo la existencia de una
relacion directa y significativa entre el liderazgo y el clima organizacional, lo
que reafirma que un liderazgo solido y eficaz estd estrechamente vinculado con

un entorno laboral mas positivo y armonioso.

Yataco (2020), en su investigacion titulada “Liderazgo de gestion y clima
organizacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafete”,
analizo la relacion entre los estilos de liderazgo de gestion y el clima
organizacional en diversas instituciones educativas. La investigacion se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo correlacional,
considerando una muestra conformada por 13 instituciones educativas de nivel

primario ubicadas en la zona de Imperial, con la participacion de 200 docentes.
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2.2

El analisis estadistico se llevé a cabo mediante la correlacion de Spearman (Rho),
cuyos resultados evidenciaron que el liderazgo transformacional guarda una
relacion positiva alta con el clima organizacional (p = 0,741), lo que indica que
su aplicacion propicia un entorno organizacional favorable. Por su parte, el
liderazgo transaccional presentd una correlacion positiva moderada (p = 0,560),
reflejando un impacto menos significativo, pero ain beneficioso. En contraste,
el liderazgo pasivo mostré una correlacion negativa (p = -0,312), lo que sugiere

que su presencia afecta de manera desfavorable el clima organizacional.

En conclusion, los hallazgos resaltan la relevancia del liderazgo transformacional
en la promocion de un ambiente de trabajo 6ptimo dentro de las instituciones
educativas de la UGEL N° 08 de Caiiete, subrayando la necesidad de fomentar

practicas de liderazgo que motiven y fortalezcan la cohesion institucional.
Bases teoricas.

2.2.1. Liderazgo.

El liderazgo es un concepto que se origina y evoluciona junto con las sociedades
humanas. Sin embargo, su surgimiento y desarrollo no se limitan inicamente a
los seres humanos, ya que este fendmeno ha existido desde los inicios de la
civilizacidn, incluso antes de la aparicion del hombre, y ha evolucionado de

manera paralela al desarrollo de las diferentes culturas y -civilizaciones

(Contreras, 2016).

Desde tiempos remotos, el liderazgo ha sido un elemento clave en la
supervivencia y el desarrollo de las comunidades humanas. En esta linea,
Ramirez (2014) senala que, desde sus inicios, la humanidad se ha organizado en
grupos que han requerido la toma de decisiones, la coordinacion de esfuerzos y
la ejecucion de estrategias orientadas al bienestar colectivo. A lo largo de la
historia, en diversas civilizaciones y contextos socioculturales, han surgido
individuos con la capacidad de asumir estas responsabilidades, quienes han sido
reconocidos como lideres. En este sentido, el liderazgo se entiende como un
conjunto de competencias y rasgos que permiten a una persona influir de manera

positiva en los demads, orientandolos hacia el logro de objetivos compartidos.
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2.2.1.1. Conceptos.

El liderazgo se define como la capacidad de influir en otras personas
dentro de un contexto especifico, mediante la interaccion interpersonal
y el proceso de comunicacion, con el proposito de alcanzar uno o varios

objetivos determinados (Chiavenato, 2019).

El liderazgo se define como el proceso mediante el cual se guia e
influye en un grupo con el objetivo de lograr sus metas (Robbins y

Coulter, 2014).

Es la capacidad de afectar las emociones de todos los integrantes del
grupo, siendo ejercido por la persona que actiia como su guia emocional

(Goleman, 2013).

Habilidad para influir en las personas y fomentar su colaboraciéon con

el proposito de lograr metas beneficiosas para todos (Maxwell, 2013).

El liderazgo es la disposicion del lider para inspirar y motivar a sus
colaboradores en la consecucion de los objetivos asignados (Bass y

Avolio, 2002).

Proceso en el que los lideres motivan e inspiran a sus seguidores a

lograr mas de lo que se espera de ellos (Loya, 2011).

El liderazgo es la habilidad de una persona para motivar a otros a
seguirla con entusiasmo en la consecucion de ciertos objetivos, asi
como para coordinar de manera efectiva sus esfuerzos, todo ello
fundamentado en la confianza que genera y en su capacidad de

persuasion (Reyes, 2007).

El liderazgo se comprende como el proceso de guiar e influir en las

tareas laborales de los integrantes de un grupo (Stoner et al., 1996).
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2.2.1.2. Teorias del Liderazgo.
Teoria del liderazgo transformacional.

La teoria del Liderazgo Transformacional, propuesta por Bass (1985),
plantea que este enfoque de liderazgo se fundamenta en una relacion
inspiradora y orientada al cambio entre el lider y sus seguidores. De
acuerdo con Burns (1978), se distingue del liderazgo transaccional
porque prioriza el desarrollo personal y la motivacion intrinseca de los
colaboradores. En esta linea, Bass y Riggio (2006) sostienen que los
lideres transformacionales inspiran y motivan a su equipo, facilitando
su crecimiento y promoviendo cambios profundos en sus valores y
actitudes. Asimismo, este estilo de liderazgo fomenta un alto nivel de
compromiso con la misiébn organizacional, impulsando tanto el
rendimiento como el desarrollo personal y profesional de los empleados

(Judge y Piccolo, 2004).

Bass y Avolio (1990) destacan que el liderazgo transformacional es
especialmente eficaz en contextos de cambio organizacional y cuando
es necesario fortalecer la motivacion de los colaboradores. Segun
Antonakis et al. (2003), su efectividad radica en la capacidad del lider
para inspirar y proporcionar una vision clara, generando un sentido de
propodsito dentro de la organizacion. Ademas, Garcia et al. (2012)
afirman que este tipo de liderazgo esta estrechamente relacionado con
la innovacidon empresarial, ya que estimula el pensamiento critico y la

creatividad en el entorno laboral.

Por otro lado, Podsakoff et al. (1996) subrayan que el liderazgo
transformacional no solo motiva a los empleados, sino que también los
desafia a cuestionar ideas convencionales y fomentar la innovacion. En
este sentido, Avolio et al. (2004) enfatizan que los lideres
transformacionales atienden las necesidades individuales de sus
colaboradores, generando un ambiente de apoyo y desarrollo que

fortalece la relacion entre lider y seguidor.
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Teoria de rasgos de personalidad.

La teoria de los rasgos de personalidad de Stogdill (1948) sostiene que
los lideres efectivos poseen ciertos rasgos innatos, como inteligencia,
confianza en si mismos, sociabilidad, empatia y capacidad para tomar
decisiones. No obstante, su estudio reveld que no existe un conjunto
fijo de rasgos que garantice el liderazgo, ya que la efectividad depende
de la interaccion entre las caracteristicas del lider y las exigencias del
contexto. Esto marc6 un cambio en la forma de estudiar el liderazgo,
alejandose de la idea de que es una cualidad exclusivamente heredada

y considerando la influencia del entorno (Zaccaro, 2007).

Mann (1959) ampli6é esta teoria al identificar rasgos intelectuales,
sociales y fisicos asociados al liderazgo, como la habilidad para tomar
decisiones y la capacidad organizativa. Posteriormente, Gupta y Singh
(1980) incorporaron factores como las caracteristicas fisicas y sociales
del lider, destacando la importancia de su presencia y habilidades

interpersonales para generar influencia en sus seguidores.

Kirkpatrick y Locke (1991) argumentaron que los lideres efectivos
poseen ciertos rasgos distintivos, como determinacion, integridad y
motivacion, pero enfatizaron que estos deben complementarse con
habilidades desarrolladas a lo largo del tiempo. En esta linea, Northouse
(2019) senala que el liderazgo efectivo surge de una combinacion de
rasgos innatos y experiencias adquiridas, reforzando la perspectiva de
que el liderazgo no es exclusivamente heredado, sino también

aprendido.

Chiavenato (2009), al integrar estos elementos, refleja la evolucion de
la teoria de los rasgos, abarcando tanto aspectos personales como
contextuales que influyen en el liderazgo. Su visidén coincide con
estudios recientes como los de Derue et al. (2011), quienes identifican
que el liderazgo exitoso no solo depende de los rasgos del individuo,
sino también de su capacidad para adaptarse a diferentes situaciones

organizacionales.
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Teoria de estilos de liderazgo.

La teoria de estilos de liderazgo desarrollada por Lewin (1939)
establece tres enfoques principales de comportamiento en los lideres.
El estilo autocratico se caracteriza por una toma de decisiones
centralizada, donde el lider asume el control absoluto sin consultar a los
miembros del grupo. Este enfoque puede resultar 1til en escenarios que
requieren decisiones rapidas y un alto grado de control (Lewin, 1939).
No obstante, Bass (1990) advierte que, aunque puede ser eficiente en
situaciones de alta presion, su aplicacion prolongada tiende a reducir la
motivacion y el compromiso del equipo, debido a la falta de
participacion de los colaboradores en la toma de decisiones. Por otro
lado, el estilo democratico promueve la participacion de los miembros
del grupo, incentivando el didlogo y la toma de decisiones conjunta
(Lewin, 1939). Este enfoque genera un ambiente de trabajo
colaborativo, donde los empleados se sienten valorados y motivados, lo
que, a su vez, impacta positivamente en su desempefio y satisfaccion
laboral. Goleman (2000) complementa esta vision al sefialar que este
estilo tiene un impacto positivo en la inteligencia emocional de los
colaboradores, favoreciendo un ambiente donde las relaciones
interpersonales y el sentido de pertenencia son claves para el éxito.
Finalmente, en el estilo laissez-faire, el lider minimiza su intervencion
y permite que los miembros del grupo tomen sus propias decisiones
(Lewin,1939). Este estilo es adecuado para grupos altamente
capacitados, donde los miembros tienen la experiencia necesaria para
tomar decisiones por si mismos. Sin embargo, Deming (1986) advierte
que este estilo, aunque 1til en entornos innovadores y creativos, puede
llevar a la falta de direccion y cohesién si no se gestiona
adecuadamente. Ademas, Bass y Riggio (2006) sefialan que un
liderazgo laissez-faire puede generar confusion y frustracion entre los
miembros del grupo si no se establece una estructura clara, ya que la
ausencia de liderazgo directo puede ser percibida como desinterés o

falta de compromiso.
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2.2.1.3. Enfoques del Liderazgo.
Enfoque situacional.

El enfoque situacional propuesto por Hersey y Blanchard (1969)
sostiene que no existe un unico estilo de liderazgo adecuado en todas
las circunstancias. Segin estos autores, el lider debe adaptar su
comportamiento en funcion de la madurez de los seguidores, entendida
como su capacidad y disposicion para realizar una tarea especifica. Este
enfoque destaca que un lider debe ser flexible y ajustar su estilo entre
directivo, cuando los seguidores requieren orientacion y control, y de
apoyo, cuando los seguidores son mas competentes y autdbnomos
(Hersey y Blanchard, 1969). Los autores identifican cuatro
combinaciones de liderazgo: dirigir, persuadir, participar y delegar,
aplicables segun el nivel de madurez de los seguidores. El estilo dirigir
es adecuado cuando los seguidores son menos competentes y requieren
instrucciones claras; el estilo persuadir se emplea cuando los seguidores
tienen algo de competencia pero necesitan motivacion; el estilo
participar es Util cuando los seguidores tienen cierta autonomia, pero es
necesario involucrarlos en el proceso de toma de decisiones; y el estilo
delegar se utiliza cuando los seguidores son completamente
competentes y autonomos, permitiéndoles tomar decisiones por si

mismos (Hersey y Blanchard, 1969).

Este enfoque subraya la importancia de reconocer las caracteristicas de
los seguidores y del contexto para determinar la mejor manera de influir
en ellos, lo que promueve un liderazgo mas eficaz y adaptado a las
necesidades cambiantes de la organizacion (Northouse, 2018).
Ademas, Graeff (1997) enfatiza que la flexibilidad en el estilo de
liderazgo y la capacidad de evaluar adecuadamente el nivel de madurez
de los seguidores son clave para el éxito de este enfoque. Northouse
(2018), por su parte, resalta la relevancia continua de la teoria
situacional en el ambito organizacional, dado que ofrece una vision
dinamica del liderazgo, en la que el lider no solo guia, sino que adapta

sus decisiones a las circunstancias cambiantes.
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Enfoque conductual.

El enfoque conductual del liderazgo se centra en los comportamientos
observables del lider, en lugar de sus caracteristicas personales o rasgos
innatos. Segin Lewin (1939), este enfoque sugiere que el liderazgo se
define por las acciones que el lider realiza al interactuar con su equipo,
y codmo estas acciones afectan el desempefio y la dindmica grupal.
Lewin (1939), a través de investigaciones experimentales, identifico
que los comportamientos de los lideres influyen directamente en el
ambiente de trabajo y en la motivacion de los seguidores. En su estudio,
destaco tres estilos de liderazgo: autocratico, democratico y laissez-
faire, cada uno de los cuales se caracteriza por diferentes conductas del
lider, como tomar decisiones de forma unilateral o fomentar la

participacion de los miembros del grupo.

El enfoque conductual pone énfasis en que el comportamiento del lider,
mas que su personalidad o cualidades innatas, determina su efectividad.
Bass (1990) y Northouse (2018) también han abordado este enfoque,
destacando que los lideres efectivos no son aquellos que simplemente
poseen ciertos rasgos, sino aquellos que adaptan sus comportamientos
segun las necesidades de sus seguidores y del contexto. Segiin Bass y
Avolio (1994), los lideres deben ser conscientes de como sus acciones
impactan en el grupo, y estos comportamientos pueden variar entre

estilos directivos, de apoyo o delegativos dependiendo de la situacion.
Modelos del Liderazgo.
Modelo de rango completo.

Esta teoria sostiene que los lideres pueden adoptar diferentes enfoques
dependiendo del contexto y las circunstancias, influyendo en la
motivacion y el desempefio de los seguidores. Al integrar diversos
estilos de liderazgo, la teoria enfatiza la importancia de adaptabilidad y
versatilidad en la practica del liderazgo para lograr resultados efectivos

y positivos dentro de las organizaciones (Bass y Avolio, 2004).
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Figura 1

Modelo de rango completo.

Liderazgo de Rango Completo

Liderazgo Liderazgo Liderazeo pasivo
Transformacional Transaccional 80 pas
Influencia Idealizada . Direccion por excepcion
Recompensa contingente .
conductual pasiva
Influencia idealizada Direccion por excepeion . .
- . Laissez faire
atribuida activa

-—1 Motivacion inspiracional ‘
-—1 Estimulacion intelectual ‘

Consideracién
individualizada

Nota. La figura ilustra la clasificacion de los estilos de liderazgo segtin

la teoria del rango completo Fuente: Bass y Avolio (2004).

Segun Bass y Avolio (2004) la teoria del rango completo es la suma de

tres estilos de liderazgo.

1. Liderazgo transformacional: Este estilo de liderazgo se enfoca en
inspirar y motivar a los seguidores para que alcancen un desempefio

y desarrollo personal superiores.

1. Liderazgo transaccional: Este enfoque se basa en el intercambio
entre el lider y los seguidores, estableciendo metas y expectativas
de manera clara, y recompensando el cumplimiento de dichas

metas.

iii.  Liderazgo pasivo: Este tipo de liderazgo se distingue por la falta de
involucramiento del lider en la toma de decisiones y en la gestion

de las actividades del equipo.
Modelo general del liderazgo.

Estas teorias resaltan la necesidad de que los lideres sean adaptables y
flexibles, reconociendo que no hay un estilo de liderazgo

universalmente efectivo. En cambio, los lideres deben poder evaluar las
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circunstancias y modificar su estilo de liderazgo segiin sea necesario
para obtener los mejores resultados tanto para la organizacion como

para quienes la siguen (Chiavenato, 2019).
Figura 2

Modelo general del liderazgo

Rasgos fisicos

Rasgos intelectuales

4% Teorias de rasgos de personalidad F

Rasgos sociales

Rasgos relacionados con el trabajo

|
|
|
|

Liderazgo autocratico ‘

Las.teorlas del 4% Teorias sobre los estilos de liderazgo F
liderazgo

Liderazgo democratico ‘

Liderazgo liberal ‘

Liderazgo autocratico ‘

4% Teorias situacionales del liderazgo F

Liderazgo consultivo ‘

NN NN

Liderazgo participativo ‘

Nota. La figura muestra la clasificacion de los tres grupos del liderazgo.

Fuente: Chiavenato (2019).

Para Chiavenato (2019) diversos modelos del liderazgo han ido de la
mano con el progreso de la teoria administrativa y pueden ser
clasificadas en tres grupos distintos. Cada uno con caracteristicas y

propias.

1. Teorias de rasgos de personalidad: Estas teorias sostienen que el
lider posee caracteristicas de personalidad que lo diferencian de los

demas, lo que le permite influir en otras personas.

1i. Teorias sobre los estilos de liderazgo: Estas teorias analizan el

comportamiento que el lider exhibe hacia sus seguidores.

iii. Teorias situacionales de liderazgo: Estas teorias sugieren que el
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lider puede adoptar diferentes estilos de liderazgo segin la
situacion. Si un subordinado muestra competencia en sus tareas, se
le puede otorgar mayor autonomia. Por el contrario, si el
subordinado comete errores frecuentes, el lider deberd adoptar un

enfoque mas autoritario.
Modelo de liderazgo situacional.

Este modelo sugiere que no existe un unico estilo de liderazgo que sea
efectivo en todas las situaciones. En cambio, los lideres deben adaptar
su estilo de liderazgo en funcion de la madurez o nivel de desarrollo de
sus seguidores. Esta teoria clasifica el liderazgo en cuatro estilos,
dependiendo de cuédnto énfasis pongan en el apoyo y la direccion

(Hersey y Blanchard, 1996).
Figura 3

Teoria de liderazgo situacional.

LIDERAZGO SITUACIONAL

(ALTA)
=
=]
S
=
=
=
=
-
=
=
=
=
S
()
(BAJA)
(BAJA) €«—— CONDUCTA DE TAREA —p» (ALTA)
ALTA MODERADA BAJA
M4 M3 M2 ™M1
PUEDE NO PUEDE NO
PSIFET’R':‘E NO QUIERE O NO&%EBF‘ QUIERE O
Q INSEGURO 4 INSEGURO

Nota. La figura ilustra la relacion entre los estilos de liderazgo y el nivel

de madurez de los seguidores. Fuente: Hersey y Blanchard (1996).

Hersey y Blanchard (1996) proponen los cuatro cuadrantes en el que se

representa la combinacion de las dos dimensiones del comportamiento;
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alta y baja.

i. Dirigir: El lider proporciona instrucciones especificas y supervisa
de cerca, apropiado para seguidores con bajo nivel de competencia
y baja confianza o compromiso.

ii. Persuadir: El lider todavia proporciona direccidon, pero también
apoya y motiva a los seguidores, adecuado para aquellos que estan
ganando competencia, pero necesitan confianza.

iii.  Participar: El lider reduce el nivel de direccion, permitiendo que los
seguidores participen en la toma de decisiones, pero sigue
brindando apoyo. Esto es para seguidores con alta competencia pero
que aun necesitan motivacion.

iv. Delegar: El lider confia en que los seguidores sean autonomos y
tomen decisiones por si mismos, ideal para aquellos con alta

competencia y compromiso.
2.2.1.4. Liderazgo en Universidades.

El liderazgo se reconoce como uno de los fendmenos organizacionales
mas significativos y fascinantes en el &mbito de la educacion superior.
En la actualidad, se valora la capacidad de los lideres para influir en la
efectividad social y operativa, lo que, en tltima instancia, contribuye al

éxito de la institucion (Rodriguez et al., 2022).

El liderazgo se considera uno de los fundamentos esenciales para
alcanzar la calidad en la educacion superior, ya que los lideres pueden
definir claramente los roles y responsabilidades, asegurar la adecuada
distribucion de recursos, fomentar colaboraciones y mejorar la gestion

de personas y procesos (Pedraja et al., 2021).

En el ambito de la educacioén superior, se ha comprobado que el
liderazgo produce, entre otros efectos, un incremento en el compromiso
de los académicos, potencia la innovacién, mejora la satisfaccion
laboral, contribuye a los resultados académicos y afecta positivamente

el desempefio institucional (Pedraja et al., 2018).
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2.2.2. Clima organizacional.
2.2.2.1. Conceptos.

El clima organizacional se define como la calidad o caracteristica del
ambiente dentro de una organizacion, tal como es percibido o vivido
por sus miembros, y que tiene un impacto en su comportamiento

(Chiavenato, 2019).

El clima organizacional se refiere a la percepcion que un empleado
tiene de la organizacioén en la que labora, basada en un conjunto de
caracteristicas como los procesos, la estructura, las politicas y los

procedimientos que se desarrollan en el entorno laboral (Jauregui y

Louffat, 2019).

El clima organizacional se refiere a la identificacion del grado de
satisfaccion del empleado en relacion con diferentes elementos del

proceso administrativo y, por ende, con la empresa en la que labora

(Palma, 2019).

El clima organizacional se refiere a la percepcion que desarrollan las
personas como resultado de sus interacciones con el superior, los

colegas y las relaciones formales establecidas con la organizacién

(Louffat, 2018).

El clima organizacional se define como las percepciones comunes
respecto a elementos como politicas, practicas y procedimientos tanto

formales como informales dentro de la organizacion (Uribe, 2015).

El clima organizacional es un elemento multidimensional, mayormente
influenciado por las caracteristicas, comportamientos, habilidades,
expectativas de los individuos, asi como por las realidades

socioculturales de la organizacion (Brunet, 2006).
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2.2.2.2. Teorias del clima organizacional.
Teoria del clima organizacional.

La teoria del clima organizacional, desarrollada por Lewin (1969), se
enfoca en como los empleados perciben su entorno de trabajo y como
estas percepciones afectan su comportamiento y actitudes. Segun
Lewin (1969), el clima organizacional es una caracteristica del
ambiente laboral que influye en las interacciones entre los empleados y
la forma en que se perciben las relaciones de trabajo, el liderazgo y los
valores organizacionales. Esta teoria resalta la importancia de un
ambiente de trabajo positivo para mejorar la productividad, satisfaccion
y bienestar de los empleados. Lewin argumenta que los diferentes
factores en el entorno de trabajo, como la estructura, la cultura y las
relaciones, crean un “clima” que afecta tanto a los individuos como a

la organizacion en su conjunto.
Teoria de la motivacion humana.

La teoria de la motivacion humana, desarrollada por Maslow (1991),
establece que las necesidades humanas estdn organizadas
jerarquicamente, formando una piramide. En la base de la piramide
estdn las necesidades fisioldgicas, como la comida y la seguridad,
seguidas de necesidades de afiliacion (pertenencia), autoestima y
finalmente, en la cima, la autorrealizacion. Maslow sugiere que los
individuos deben satisfacer las necesidades mas basicas antes de poder
alcanzar necesidades mas elevadas. Su teoria afirma que las
necesidades insatisfechas son motivadoras para el comportamiento
humano, y una vez que se cumplen, el individuo busca satisfacer las
siguientes necesidades en la jerarquia. En términos de trabajo, esto
implica que los empleados primero deben tener un entorno seguro y
satisfactorio antes de poder estar completamente motivados para rendir

al maximo.
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Teoria de los factores de motivacion.

La teoria de los factores de motivacion, propuesta por Herzberg (1959),
distingue entre dos tipos de factores que influyen en la satisfaccion y
motivacion laboral: los factores higiénicos y los factores
motivacionales. Los factores higiénicos son aquellos que previenen la
insatisfaccion, como las condiciones de trabajo, la remuneracion, las
politicas de la empresa y la seguridad laboral. Aunque su presencia
evita la insatisfaccion, no motivan directamente a los empleados. Por
otro lado, los factores motivacionales estan relacionados con el trabajo
en si, como el reconocimiento, el crecimiento profesional, la
responsabilidad y el logro. Estos factores no solo previenen la
insatisfaccion, sino que realmente impulsan a los empleados a alcanzar

un rendimiento mas alto y a sentirse realizados en su trabajo.
2.2.2.3. Enfoques del clima organizacional.
Enfoque de contingencia.

El enfoque de contingencia fue desarrollado principalmente por Fiedler
(1964). Este enfoque sostiene que no existe una Unica manera de
gestionar o entender el clima organizacional, ya que este depende de
diversas variables externas e internas. Segun Fiedler (1964), el clima
de una organizacion varia segiin factores como el entorno econémico,
el sector industrial, el tamafno de la organizacion, la tecnologia utilizada
y las caracteristicas de los empleados. La idea central es que no se
puede aplicar una solucion estandar para todas las organizaciones, ya
que cada una enfrenta situaciones particulares que requieren respuestas
diferentes. Este autor postula que la efectividad de un lider depende de
la situacion en la que se encuentra, incluyendo tanto sus caracteristicas
personales como el contexto organizacional. Este enfoque ha sido
fundamental en la comprension de como el entorno influye en el clima
organizacional y coémo las organizaciones deben adaptarse a las

condiciones cambiantes.
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Enfoque psicosocial.

Mayo (1930), menciona que el enfoque psicosocial en el dambito
organizacional se centra en coémo las interacciones sociales y
psicoldgicas dentro de una organizacién influyen en el comportamiento
y bienestar de los empleados. Este enfoque subraya la importancia de
la percepcion que tienen los empleados sobre su entorno laboral, como
las relaciones interpersonales, el apoyo, la comunicacién y el clima
emocional, los cuales afectan directamente su motivacion, satisfaccion

y productividad.
Enfoque del bienestar laboral.

Desarrollado por Meyer y Allen (2015). Este enfoque trata de
comprender como las condiciones dentro de un entorno de trabajo
afectan la salud emocional y psicologica de los empleados, y como
estas condiciones impactan en su motivacion, satisfaccion y
desempefio. El bienestar laboral no solo se refiere a la ausencia de estrés
o problemas, sino también a la creacion de un ambiente en el que los
empleados se sientan valorados, respetados y apoyados en su desarrollo
personal y profesional. Implica aspectos como la autorrealizacion, el
nivel de compromiso con el trabajo, el reconocimiento por el esfuerzo
realizado, el tipo de comunicacion interna y las condiciones fisicas y
emocionales del lugar de trabajo. Este enfoque resalta que el bienestar
de los empleados estd directamente relacionado con la mejora de la
productividad, la retencion de talento y la reduccion de los niveles de

rotacion y ausentismo laboral.
2.2.2.4. Modelos del clima organizacional.
Modelo de factores del clima organizacional.

Este modelo permite identificar con claridad la percepcion del
colaborador teniendo en cuenta cinco factores primordiales. Ello
demuestra que el trabajador califica el clima organizacional desde

diversos angulos (Palma,2019).
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Figura 4

Modelo de factores del clima organizacional.

Autorrealizacion

Involucramiento laboral

Factores del clima organizacional Supervision

Comunicacion

Condiciones laborales

Nota. El grafico ilustra las dimensiones que proporcionan una vision

holistica del clima organizacional. Fuente: Palma (2019).

Palma (2019) plantea cinco factores que permiten identificar el nivel de

percepcion de los colaboradores en cuanto al clima organizacional.

i. Autorrealizacion: Se refiere a la apreciacion del colaborador con
respecto al grado de desarrollo personal y profesional que perciben

en su centro laboral.

ii. Involucramiento laboral: Este factor refleja el nivel de compromiso
del colaborador en las actividades realizadas, buscando contribuir
al éxito de la organizacion.

iii. Supervision: Aqui los colaboradores evaluan el apoyo y la
orientacién que reciben para llevar a cabo sus tareas de manera
efectiva.

iv. Comunicacion: Se refiere a la percepcion de la claridad, fluidez y
efectividad de la comunicacidén, asi como de las relaciones
interpersonales dentro del equipo.

v. Condiciones laborales: Es la valoracion de los colaboradores sobre
si la institucion ofrece un ambiente fisico adecuado y las

herramientas necesarias para alcanzar los objetivos.
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Modelo de las dimensiones del clima organizacional.

Estas dimensiones permiten comprender coémo se percibe el ambiente

laboral y como afecta el desempefio y la motivacion de los empleados

dentro de la organizacion (Chiavenato, 2019).

Figura 5

Dimensiones del clima organizacional.

Dimensiones del clima organizacional
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incentiva, tanto mejor el
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el clima.

Nota. El grafico ilustra las dimensiones que proporcionan una vision

holistica del clima organizacional. Fuente: Chiavenato (2019).

Chiavenato (2019) menciona que existen seis dimensiones que
proporcionan una forma de comprender como se sienten los empleados

sobre su entorno laboral.

1. Estructura organizacional: Se refiere a cémo se distribuyen la
autoridad y las responsabilidades en los diferentes niveles. Una
estructura flexible promueve mas libertad y un ambiente laboral

positivo.

ii. Responsabilidad: Implica que los empleados entiendan claramente
sus roles y las consecuencias de sus acciones. Fomentar la

responsabilidad mejora el ambiente organizacional.

iii. Riesgos: La organizacion acepta posibles fracasos al buscar

oportunidades. Un entorno que permite la toma de riesgos puede

impulsar la innovacion y el crecimiento.

iv. Recompensas: La empresa puede ofrecer incentivos por logros.
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Cuanto mas se promuevan las recompensas, mejor serd el clima

organizacional.

v. Calor y apoyo: El ambiente puede ser negativo o, en cambio,
caracterizado por compaiierismo y apoyo. Un clima célido

contribuye a mejores resultados.

vi. Conflicto: La organizacion debe fomentar diversas opiniones y
gestionar los conflictos. Estimular la participacion y la resolucion

constructiva mejora el clima laboral.
Modelo administrativo del clima organizacional.

Este modelo, establece una estrecha relacion entre la gestion y el
entorno laboral, lo que implica la consideracion de aspectos
fundamentales de la administracion en conexién con el clima

organizacional (Louffat, 2018).
Figura 6

Modelo administrativo del clima organizacional.

Procesos de
Recursos
Humanos

Planeacion Organizacion
Clima Organizacional

Nota. Esta figura presenta una vision integral de los factores que
influyen en la organizacion y su impacto en el entorno laboral. Fuente:

Louffat (2018).
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2.2.2.5.

Louffat (2018) indica que, para poder conocer el clima de una

organizacion, se requiere identificar y medir los siguientes factores:

1. Planeacién: Se refiere a como perciben los empleados la
efectividad de la planificacion tanto estratégica como operativa

dentro de la organizacion.

ii.  Organizacion: Esta dimension evalua la eficacia de la estructura
organizacional y como los empleados ven la claridad en los roles,

las responsabilidades y la coordinacidn entre las diferentes areas.

iii.  Direccion: Implica el liderazgo ejercido por los gerentes y
supervisores, asi como su capacidad para comunicarse, motivar e

inspirar a los miembros de su equipo.

iv.  Control: Hace referencia a la percepcion que tienen los
subordinados sobre el sistema de evaluacion del desempefio y la

transparencia en los procesos de supervision y retroalimentacion.

v.  Proceso de recursos humanos: Se relaciona con como perciben los
empleados la equidad en los procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion, desarrollo y compensacion, asi como la efectividad

de los programas de bienestar y desarrollo del personal.
Clima organizacional en Universidades.

Los climas organizacionales en las universidades se originan a partir de
la diversidad del capital humano que desempefia una variedad de roles,
como administrativos, técnicos, profesionales y de servicios. Esta
pluralidad de funciones provoca que cada individuo tenga percepciones
unicas sobre la organizacion, lo que contribuye a la formacién de un

clima organizacional variado (Botello et al., 2021).

Las investigaciones sobre el clima organizacional en las universidades
proporcionan informacion que ayuda a identificar las necesidades en
funcion de los objetivos futuros de la institucidon, permitiendo asi

desarrollar las estrategias y acciones adecuadas (Segredo, 2011).
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Los jefes de linea y los directivos de alto rango en las universidades
tienen la responsabilidad de actuar con decision e integrar la calidad
como un valor central en la gestion institucional. Al hacerlo, generan
un entorno que promueve la satisfaccion de los colaboradores, lo que a
su vez contribuye a la percepcion de un clima organizacional favorable

(Mujica y Pérez, 2007).
2.3. Glosario.

Clima organizacional: Se refiere al conjunto de caracteristicas evaluables de un
entorno laboral, tal como son percibidas por quienes trabajan en ¢l (Iglesias y

Sanchez, 2015).

Liderazgo: Se entiende por liderazgo el proceso de ejercer influencia en los
demas mediante el trabajo en equipo, con el objetivo de motivarlos a colaborar

con entusiasmo en la consecucion de sus metas (Aguirre et al.,2017).

Autorrealizacion: Es la percepcion del trabajador sobre las oportunidades que
ofrece su entorno laboral para fomentar su crecimiento personal y profesional,
en relacion con las tareas que desempefia y con una vision de futuro (Palma,

2022).

Involucramiento laboral: Se refiere al nivel de preocupacion y dedicacion que

una persona muestra hacia su trabajo actual (Pariona et al., 2021).

Supervision: Es un método de orientacion disefiado para facilitar la formacion y
el desarrollo continuo, tanto de los empleados como de los directivos (Pertuz,

2014).

Comunicacion: Es el proceso mediante el cual dos 0 més individuos intercambian

ideas, sentimientos y opiniones (Rivera, 2022).

Condiciones laborales: Se define como el conjunto de factores que influyen en
el individuo durante su trabajo, afectando su desempefio y generando diversas
consecuencias, tanto a nivel personal (costos humanos) como organizacional

(costos economicos) (Adauto, 2023).
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Desempefio laboral: Se refiere al valor que un individuo aporta a la organizacion
de diversas maneras durante un tiempo especifico, con el objetivo de alcanzar
metas definidas. Esto permite evaluar el desempefio de los empleados y medir su

rendimiento (Duran,2019).

Satisfaccion laboral: Se refiere al conjunto de actitudes que una persona
desarrolla en relacidon con su entorno laboral, pudiendo estas acciones aplicarse

tanto al trabajo en su totalidad como a aspectos especificos de este (Bazallar,

2020).

Universidad: La universidad se configura como una comunidad académica
centrada en la investigacion y la ensefianza, ofreciendo una formacion
humanista, cientifica y tecnoldgica que reconoce la diversidad multicultural de
nuestro pais. Promueve la educaciéon como un derecho fundamental y un servicio
publico esencial. Esta compuesta por docentes, estudiantes y graduados, ademas
de incluir a representantes de los promotores, conforme a la legislacion vigente

(Ley N°30220, 2023).
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CAPITULO 3: METODOLOGIA.

3.1. Enfoque y métodos.

3.1.1.

3.1.2.

Enfoque.

El enfoque empleado en la investigacion es cuantitativo. Segun
Hernandez y Mendoza (2018), este enfoque se basa en la recoleccion y
analisis de datos numéricos para identificar patrones, probar hipdtesis y
obtener resultados objetivos y replicables. En este estudio, el enfoque
cuantitativo permitié analizar la relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional en la universidad. A partir de marcos tedricos
consolidados, se formularon hipdtesis que fueron evaluadas mediante
encuestas aplicadas al personal administrativo. Luego, el procesamiento
y analisis estadistico de los datos obtenidos permitio sustentar cémo las
distintas dimensiones del liderazgo influyen en la percepcion del clima

organizacional.

Método.

La investigacion empledé un enfoque metodoldgico que combind los

métodos deductivo - descriptivo.

El método deductivo parte de una teoria para formular hipotesis que luego
son sometidas a prueba, permitiendo el paso de conceptos generales a

casos especificos (Herndndez y Mendoza, 2018). En este estudio, se

67



utilizé dicho método para establecer un marco tedrico sobre el liderazgo
y el clima organizacional, a partir del cual se generaron hipdtesis que

fueron evaluadas mediante la recoleccion y el anélisis de datos.

Por su parte, el método descriptivo tiene como finalidad identificar y
detallar las caracteristicas mas relevantes del fendémeno en estudio,
ademas de describir las tendencias observadas en la poblacion analizada
(Hernandez y Mendoza, 2018). En este caso, se aplico para caracterizar
tanto las dimensiones del liderazgo como la percepcion del clima
organizacional dentro de la universidad, proporcionando un panorama

detallado de la realidad investigada.

3.2. Tipo, nivel y disefio de investigacion.

3.2.1.

3.2.2.

Tipo.

Esta investigacion es de tipo bdsica, ya que su objetivo principal es
aumentar el conocimiento sin un enfoque practico inmediato. Sin
embargo, aunque los resultados no tienen una aplicacion directa en el
corto plazo, pueden eventualmente contribuir a la mejora de practicas en
el futuro (Herndndez y Mendoza, 2018). En este sentido, se adopt6 un
enfoque de investigacion basica con el propodsito de comprobar la
hipotesis que establece una relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional en la universidad. Asi, se busca ampliar el conocimiento
sobre estas variables, contribuyendo a la teoria existente, sin que los

resultados tengan un enfoque practico inmediato.
Nivel.

El nivel de esta investigacion es correlacional, ya que busca establecer
vinculos entre conceptos, fenomenos, hechos o variables, evaluando las
relaciones entre ellas mediante medidas estadisticas (Hernandez y
Mendoza, 2018). En este contexto, se aplicé un enfoque correlacional
para determinar la relacion entre el liderazgo y el clima organizacional
en la universidad, con el fin de comprender como estas dos variables se

interrelacionan dentro de este entorno.
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3.2.3. Diseiio de la investigacion.

La investigacion se basd en un disefio no experimental, transeccional.
Segiin Hernandez y Mendoza (2018), el disefio no experimental se
caracteriza por la observacion de fendémenos en su entorno natural, sin
manipular intencionadamente las variables, lo que permite un analisis
mas realista de los fendmenos estudiados. En este caso, se utilizo este
disefio para observar los fendmenos relacionados con el liderazgo y el
clima organizacional en su contexto natural, proporcionando una

comprension precisa de las dindmicas presentes en la universidad.

Por otro lado, los disefios transeccionales o transversales, que recogen
datos en un solo momento, también se aplicaron en esta investigacion
(Hernandez y Mendoza, 2018). Se recopilaron datos en un tnico punto
en el tiempo, lo que permitido obtener informacién relevante sobre la

percepcion de los participantes en relacion con las variables de interés.
Su formalizacion se expresa del siguiente modo:
Figura 7

Diserio de la investigacion.

Ox

<

N
4

Donde:

M: Muestra

O: Observacién

x: Variable independiente (liderazgo)

y: Variable dependiente (clima organizacional)
r: Relacion de variables

Nota. La figura muestra la representacion grafica del disefio de
investigacion.
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo y unidad de analisis.

3.3.1.

3.3.2.

Poblacion.

La poblacion se define como el grupo total de casos que cumplen con
ciertas caracteristicas especificas, segun Hernandez y Mendoza (2018).
En este estudio, la poblaciéon estd constituida por el personal
administrativo de la Universidad Nacional Autonoma Altoandina de

Tarma (UNAAT).
Tabla 1

Poblacion de estudio.

Descripcion Cantidad
Personal Administrativo (DL.1057) 71
Total 71

Nota. Datos proporcionados por la Unidad de Recursos Humanos de la
UNAAT.

Criterios de inclusion:

= Ser un trabajador administrativo.

= Pertenecer a la poblacion especifica.

Criterios de exclusion:

= Participantes que deciden no participar de manera voluntaria.
= Autoridades de la alta direccion.

= (Colaboradores externos.

Muestra.

La muestra se refiere a un grupo reducido extraido de la poblacion total,
del cual se recogen los datos y que debe ser representativo para que los

resultados puedan ser generalizados (Hernandez y Mendoza, 2018).

La muestra final estd constituida por los 71 administrativos restantes,

quienes cumplen con los criterios de inclusion definidos para el estudio.
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3.3.3.

3.3.4.

Tamano de la muestra.

Tabla 2

Tamarnio de la muestra

Descripcion Cantidad
Personal Administrativo (DL.1057) 71
Total 71

Nota. DL 1057 Régimen Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios (CAS).

Muestreo.

El tipo de muestreo empleado en la investigacion es no probabilistico de
tipo censal. Segin Herndndez y Fernandez (2018), el muestreo no
probabilistico se basa en la seleccion de los participantes segin las
caracteristicas y el contexto de la investigacion, sin recurrir a un criterio
estadistico de aleatorizacion o generalizacion. Dentro de esta categoria,
el muestreo censal se define como aquel en el que todos los sujetos de la
poblacién objetivo son incluidos en el estudio, sin seleccion aleatoria, con
el fin de obtener una representacion completa de la misma (Hernandez y

Fernandez, 2018).

Unidad de analisis.

3.3.4.1. Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma (UNAAT).

El estatuto de la UNAAT [EUNAAT], Art. 1. refiere que la Universidad
Nacional Autéonoma Altoandina de Tarma - UNAAT es una
universidad publica compuesta por docentes, estudiantes y graduados.
Su funcionamiento y gobernanza se llevan a cabo conforme a la
Constitucion Politica del Pert, la Ley Universitaria N° 30220, asi como
a su propio Estatuto y a los Reglamentos Institucionales. La abreviatura

que la identifica es UNAAT.
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Funciones de 1a UNAAT.

Segun el estatuto de la UNAAT [EUNAAT]. Art.7. Son funciones de
la UNAAT:

a)

b)

d)

g)

h)

Capacitar a profesionales en programas de pregrado, segunda

especialidad y posgrado.

Fomentar la investigacion intra, inter y transdisciplinaria para
abordar problemas y avanzar en las areas de ciencia, tecnologia y

humanidades, contribuyendo al desarrollo social.

Promover y llevar a cabo actividades de extension cultural y
proyeccion social con un enfoque en la responsabilidad social

universitaria.
Ofrecer servicios de educacion continua a la comunidad en general.

Apoyar el desarrollo humano y la sostenibilidad de la sociedad a
nivel local, regional y nacional, proporcionando conocimientos que
respalden a los gestores y ejecutores de politicas publicas en

distintos niveles.

Implementar estrategias que aseguren la sustentabilidad financiera

de los servicios universitarios.

Generar bienes y servicios que financien las actividades de la
institucion.
Contribuir al desarrollo sostenible de la sociedad en los dmbitos

local, regional y nacional.

Realizar otras actividades que se indiquen en la Constitucion
Politica del Peru, la ley vigente, este Estatuto y normas

relacionadas.
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Facultades y Escuelas Profesionales de la UNAAT.

De acuerdo con el Estatuto de la UNAAT [EUNAAT]. Art. 57, la
UNAAT tiene las siguientes Facultades.

a) Facultad de Ciencias Administrativas.
» Escuela Profesional de Administracion.
b) Facultad de Ciencias de la Salud.
= Escuela Profesional de Enfermeria.
¢) Facultad de Ingenieria.
= Escuela Profesional de Ingenieria Agroindustrial.
Estudiantes de la UNAAT.

La organizacion de los estudiantes de pregrado de la Universidad
Nacional Auténoma Altoandina de Tarma estad dada de la siguiente

manera:
Tabla 3

Estudiantes de la UNAAT.

Escuela Profesional N° de estudiantes
Administracion 210
Enfermeria 245
Ingenieria Agroindustrial 152

Total 607

Nota. La tabla muestra la cantidad de estudiantes por Escuela
Profesional. Fuente: Portal de Transparencia Universitaria de la

UNAAT (2024).
Docentes de la UNAAT.

La distribucion de los docentes de pregrado de la Universidad Nacional

Auténoma Altoandina de Tarma est4 dada de la siguiente manera:
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Tabla 4

Docentes de la UNAAT.

Docentes Cantidad
EPA EPIA EPE Total
Ordinarios 20 17 18 55
Contratados 04 03 18 25
Total 24 20 36 &0

Nota. Datos recopilados del Portal de Transparencia de la UNAAT
Personal administrativo de la UNAAT.

La cantidad del Personal Administrativo con Decreto Legislativo.

1057, es la que sigue:
Tabla §

Personal Administrativo de la UNAAT.

Personal Administrativo Cantidad
Personal Administrativo (DL.1057) 71
Total 71

Nota. Datos proporcionados por la Unidad de Recursos Humanos de la

UNAAT.
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Organizacion estructural de la UNAAT

Figura 8

Organigrama de la UNAAT.
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Nota. En la figura se muestra la estructura organizacional de la UNAAT. Fuente: ROF de la UNAAT (2022).
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3.4. Técnicas e instrumentos para recoleccion de datos (validez y confiabilidad).
3.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Tabla 6

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnicas Instrumentos

.Cémo? .Con qué?

Guiones de observacion: estructurados/
no estructurados.

Guion de entrevista: estructurados/ no
estructurados.

Cuestionarios de opinién: estructurados/
no estructurados.

Nota. La tabla proporciona informacion sobre los métodos de recoleccion
de datos. Fuente: Bautista (2009).

Observacion = Ver
Entrevista =Didlogo

Encuesta = Leer

Técnica.
Para el desarrollo de la investigacion se utilizé la encuesta.

Esta técnica esta disefiada para recopilar datos de un grupo seleccionado
de personas. Esta “muestra” generalmente representa solo una parte de la

poblacién que se esta investigando (Bautista, 2009).
Instrumento de medicion.
Para el desarrollo de la investigacion se utiliz6 el cuestionario de opinion.

El cuestionario consiste en una serie de preguntas relacionadas con una o

varias variables que se desean evaluar (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se utiliz6 un cuestionario constituido por cuarenta (40) items, el cual fue
adaptado para medir ambas variables. El cuestionario para evaluar el
liderazgo se adaptd de Castro et al. (2016), compuesto por veinte (20)
items distribuidos en tres dimensiones: liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional y liderazgo pasivo. Por otro lado, el cuestionario
para medir el clima organizacional fue adaptado de Palma (2019),
compuesto por veinte (20) items descentralizados en cinco dimensiones
(Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales).
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3.4.2.

3.4.3.

La herramienta de medicién empleada fue la escala de Likert, con cinco
opciones de respuesta; Muy de acuerdo (5), de acuerdo (4), Ni de acuerdo

ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2), Muy en desacuerdo (1).

El escalamiento de Likert consiste en un conjunto de afirmaciones
disefiadas para evaluar el nivel de acuerdo o la respuesta del encuestado,

utilizando escala determinada (Herndndez y Mendoza, 2018).
Validez.

La validez se define como el grado en que un instrumento mide
efectivamente la variable que se desea evaluar. Se alcanza al evidenciar
que el instrumento captura el concepto abstracto a través de sus

indicadores empiricos (Herndndez y Mendoza, 2018).

Para el caso de estudio, la validez del instrumento se establecié mediante
el juicio de expertos con la colaboracion de tres especialistas, cada uno
con una experiencia significativa en su area. Este proceso consistid en
una revision exhaustiva del instrumento para garantizar que las preguntas
y las escalas utilizadas sean adecuadas y pertinentes para medir las
variables de interés. La revision resultd con una alta puntuacion, esto
indica que el instrumento fue considerado altamente relevante y

apropiado para los objetivos del estudio (Ver anexo 05).
Confiabilidad.

La confiabilidad se refiere al nivel en que un instrumento genera
resultados consistentes y coherentes en la muestra o en los casos

analizados (Hernandez y Mendoza, 2018)
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Tabla 7

Valoracion de la confiabilidad.

Intervalo al que pertenece el
coeficiente alfa de Cronbach

Valoracion de la fiabilidad de
los items analizados

[0; 0,5] Inaceptable
[0,5; 0,6] Pobre

[0,6; 0,7] Débil

[0,7; 0,8] Aceptable
[0,8; 0,9 Bueno
[0,9; 1] Excelente

Nota. La tabla muestra los intervalos del coeficiente alfa de Cronbach y
su valoracion de la fiabilidad de los items analizados. Fuente: Chavez y

Rodriguez (2018).

En esta investigacion, la confiabilidad fue evaluada a través del
cocficiente alfa de Cronbach. Para ello, se calculdo el indice de
confiabilidad utilizando el software estadistico SPSS. El resultado
obtenido fue de 0.965, ubicandose dentro del rango de 0.9 a 1, lo que, de
acuerdo con los criterios establecidos, refleja un nivel de confiabilidad

excelente (ver Tabla 7 y Anexo 06).
3.5. Aspectos éticos de la investigacion.

La ética es ante todo una disciplina orientadora de los actos humanos. Sus
principios no son arbitrarios ni relativos y tienden siempre a la construccion de
una mejor sociedad y de un mundo mas humano, incluyente y democratico (Cruz,

2008).

Para llevar a cabo esta investigacion, se considerd fundamental incorporar a
autores tanto nacionales como internacionales, cuyas teorias respaldaran el
marco conceptual de este estudio. Por consiguiente, se procedid a citar
adecuadamente a cada autor cuyas ideas enriquecieron el andlisis. Ademas, para
otorgar el debido crédito a cada uno de ellos, se realizaron referencias siguiendo
las pautas establecidas en la séptima edicion de las Normas de la Asociacion

Americana de Psicologia (APA).

Asi mismo, este estudio se adhirid rigurosamente a todas las pautas establecidas

en la guia de elaboracion del trabajo de investigacion y tesis para obtener el grado
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académico y titulo profesional.

La autora asegura la originalidad del trabajo, el cual serd sometido al software
Turnitin para verificar su indice de similitud, el cual se espera sea inferior al
30%, conforme a los lineamientos establecidos en la Directiva. De esta manera,
se garantiza el cumplimiento de los aspectos éticos y se respalda la autenticidad

del estudio.

Finalmente, cabe mencionar que se mantuvo la confidencialidad de cada
individuo que voluntariamente se involucrd en este estudio, preservando su

anonimato en todo momento.
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CAPITULO 4: RESULTADOS Y DISCUSION.

4.1. Analisis, interpretacion y explicacion.
Analisis.

El anélisis de los resultados obtenidos en la presente investigacion revela que el
liderazgo dentro de la institucién es percibido de manera predominantemente
positiva. Especificamente, el 73.2% de los encuestados calificd el liderazgo
como “bueno”, mientras que un 12.7% lo consideré “muy bueno”. Estos
porcentajes indican que la mayoria del personal administrativo tiene una
percepcidn favorable sobre el liderazgo ejercido dentro de la organizacion. No
obstante, un 12.7% lo evalu6 como “regular” y un 1.41% como “malo”, lo que
sugiere que aln existen aspectos que requieren mejora y optimizacion en la

gestion del liderazgo dentro de la institucion.

Respecto a los estilos de liderazgo predominantes en la organizacion, el liderazgo
transformacional destaca como el mejor valorado, con un 84.5% de opiniones
favorables. Esto sugiere que una gran parte de los trabajadores perciben que los
lideres dentro de la institucion inspiran, motivan y fomentan el desarrollo de su
equipo, lo que contribuye a una mayor satisfaccion y compromiso
organizacional. Sin embargo, un 15.5% de los encuestados lo califico6 como
“regular”, lo que implica que, si bien es un estilo de liderazgo predominante y
bien recibido, ain existen oportunidades de mejora en su aplicacion y

efectividad.
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Por otro lado, el liderazgo transaccional obtuvo un 42.3% de opiniones muy
favorables, lo que indica que un porcentaje considerable de trabajadores
reconoce los beneficios de un liderazgo basado en el cumplimiento de tareas a
través de recompensas y sanciones. Sin embargo, un 16.9% de los encuestados
lo califico6 como “regular”, y un 2.8% lo percibi6é como “malo”. Estos resultados
sugieren que, si bien el liderazgo transaccional puede ser efectivo en la
supervision y control del desempefio, su impacto en la motivacion y satisfaccion

laboral es limitado en comparacion con el liderazgo transformacional.

En contraste, el liderazgo pasivo fue el menos favorablemente valorado, con un
42.3% de evaluaciones poco favorables. Esto indica que una gran proporcion del
personal percibe que la ausencia de direccion, supervision y apoyo por parte de
los lideres afecta negativamente el desempefio y la dinamica laboral. Este
resultado refleja las consecuencias adversas de un liderazgo caracterizado por la
falta de intervencion y toma de decisiones oportunas, lo que puede generar

desorganizacion, disminucion del compromiso laboral y baja productividad.

En cuanto al clima organizacional, los resultados indican que un 64.8% de los
encuestados lo percibe como favorable o muy favorable, lo que sugiere que la
mayoria de los trabajadores experimentan un ambiente de trabajo positivo dentro
de la institucion. No obstante, un 26.8% de los encuestados lo considera neutro,
lo que implica que atn existen factores que pueden mejorar para generar un clima
mas satisfactorio. Adicionalmente, un 8.5% lo percibe como desfavorable, lo que
refleja la existencia de areas criticas que requieren atencion para garantizar un

entorno laboral 6ptimo.

Al analizar las dimensiones especificas del clima organizacional, la
autorrealizacion es percibida mayoritariamente como positiva, con un 53.5% de
respuestas favorables. La involucracion laboral es la mejor evaluada, con un
84.5% de calificaciones favorables o muy favorables, lo que demuestra un alto
nivel de compromiso por parte de los trabajadores. Otras dimensiones como la
supervision, la comunicacion y las condiciones laborales tienen un promedio del
63.4% de evaluaciones positivas, aunque cerca del 36.6% atn las perciben como
neutras o desfavorables, lo que resalta la necesidad de implementar estrategias

que fortalezcan estos aspectos.
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Interpretacion.

Desde un enfoque inferencial, los hallazgos de la investigacion evidencian una
relacion significativa entre el liderazgo y el clima organizacional, respaldada por
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.931. Este resultado refleja una
asociacion positiva muy alta entre ambas variables, lo que demuestra que el
liderazgo influye de manera directa y determinante en la percepcion del clima

organizacional dentro de la institucion.

En particular, el liderazgo transformacional presenta una fuerte relacion con el
clima organizacional, con un coeficiente de 0.832. Esto sugiere que la aplicacion
de un liderazgo basado en la inspiracion, la motivacion y el desarrollo de los
colaboradores contribuye de manera significativa a la construccion de un entorno
organizacional positivo. En este sentido, los lideres que promueven una
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y el crecimiento profesional generan
un ambiente laboral caracterizado por una mayor satisfaccion y bienestar

organizacional.

Por otro lado, el liderazgo transaccional muestra una relacion moderada con el
clima organizacional, con un coeficiente de 0.769. Esto indica que, si bien este
estilo de liderazgo, basado en la supervision rigurosa, el cumplimiento de normas
y la aplicacion de incentivos y sanciones, tiene un efecto positivo en el clima
organizacional, su impacto es menor en comparacion con el liderazgo
transformacional. Esto se debe a que, aunque el liderazgo transaccional
contribuye al logro de objetivos y al mantenimiento de la disciplina, no
necesariamente motiva ni fomenta un compromiso profundo en los trabajadores

como lo hace el liderazgo transformacional.

En contraste, el liderazgo pasivo presenta una relacion negativa con el clima
organizacional, con un coeficiente de -0.333. Este resultado confirma que la
ausencia de direccion y supervision genera un impacto perjudicial en el ambiente
laboral, promoviendo la desmotivacion, la falta de compromiso y una percepcion
negativa del entorno de trabajo. La carencia de un liderazgo claro puede afectar
el desempeno, la productividad y la cohesion del equipo, lo que resalta la

importancia de evitar la adopcion de este estilo de liderazgo en la organizacion.
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Explicacion.

Los resultados obtenidos en esta investigacion reafirman el papel fundamental
del liderazgo en la configuracion del clima organizacional. La evidencia empirica
respalda que el liderazgo transformacional es el estilo mas efectivo para
promover un ambiente de trabajo positivo, caracterizado por la motivacion, el
compromiso y la satisfaccion laboral. Esto se debe a que los lideres
transformacionales fomentan la innovacion, el desarrollo profesional y el sentido

de pertenencia, generando asi un entorno mas dinamico y productivo.

Por otro lado, el liderazgo transaccional, aunque tiene ciertos efectos positivos
en la estructura organizacional y el cumplimiento de objetivos, no es suficiente
por si solo para garantizar un clima organizacional 6ptimo. Su enfoque en el
control y la supervision puede ser efectivo en determinadas circunstancias, pero
carece del componente motivacional necesario para inspirar a los trabajadores y

fortalecer el compromiso organizacional.

En contraste, el liderazgo pasivo representa un obstaculo significativo para el
bienestar organizacional. La falta de direccion y supervision puede derivar en
una menor productividad, insatisfaccion laboral y un ambiente de trabajo poco
estimulante. La evidencia sugiere que este estilo de liderazgo debe ser evitado en
cualquier organizacion que busque fortalecer su clima organizacional y mejorar

el desempefio de su personal.

Los hallazgos de esta investigacion subrayan la importancia de adoptar practicas
de liderazgo transformacional dentro de la organizacion, ya que este enfoque no
solo contribuye a mejorar el clima organizacional, sino que también favorece el
desempefio laboral, la motivacion y la cohesion del equipo de trabajo. La
implementacion de estrategias de liderazgo dindmicas y proactivas es clave para

garantizar el crecimiento y la sostenibilidad de la institucion.
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4.2. Resultados descriptivos.

4.2.1. Variable 1/ Liderazgo.

Tabla 8

Estadisticos descriptivos del liderazgo y sus dimensiones.

LIDERAZGO Liderazgo Liderazgo Liderazgo
transformacional transaccional pasivo
Valido 71 71 71 71
Perdidos 0 0 0 0
Media 2,97 3,34 3,20 2,34
Mediana 3,00 3,00 3,00 2,00
Moda 3 4 4 2
Desviacion estandar ,560 ,736 ,821 ,861
Varianza 313 ,541 ,675 ,741
Asimetria -,515 -,634 -,702 ,107
Error estandar de asimetria ,285 ,285 ,285 ,285
Curtosis 2,126 -,885 -,270 -,605
Error estandar de curtosis ,563 ,563 ,563 ,563

Nota. La tabla presenta medidas de tendencia central, dispersion y forma,

basados en 71 respuestas validas.
Interpretacion

En la tabla 8 se muestra que en cuanto al liderazgo en general, los resultados
muestran diferencias en la percepcion de los administrativos hacia los tres tipos
de liderazgo evaluados: transformacional, transaccional y pasivo. Para el
liderazgo transformacional, la media obtenida es 2.97, lo que indica que, en
promedio, los administrativos tienen una percepcion moderada de este tipo de
liderazgo. La mediana de 3.00 y la moda de 3 refuerzan esta idea, ya que la
mayoria de las respuestas se agrupan en torno a este valor medio. La desviacion
estandar de 0.56 muestra que las respuestas estdn relativamente concentradas
alrededor de la media, sin grandes variaciones. La asimetria de -0.515 sugiere
una ligera inclinacién hacia puntuaciones mas bajas, aunque no es un sesgo
significativo. Ademas, la curtosis de 2.126 indica que las respuestas estan mas
concentradas en el centro, lo que muestra una distribucion de opiniones

relativamente alta y estrecha en torno a la media.
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En el caso del liderazgo transaccional, la media es 3.34, lo que refleja una
percepcion algo mas fuerte de este estilo de liderazgo en comparacion con el
transformacional. La mediana se mantiene en 3.00, pero la moda sube a 4, lo que
sugiere que muchas respuestas se inclinan hacia una evaluacion mas positiva de
este tipo de liderazgo. La desviacion estandar de 0.736 indica que las respuestas
son algo mas dispersas que en el caso del liderazgo transformacional, aunque aun
se mantienen dentro de un rango moderado. La asimetria de -0.634 muestra una
ligera inclinacion hacia puntuaciones mas bajas, lo que refleja que, aunque en
general hay una tendencia a valorar positivamente el liderazgo transaccional,
algunas respuestas estan en el rango mas bajo. La curtosis de -0.885 sugiere que
la distribucion de respuestas es mas plana y dispersa en comparacion con una
distribucién normal, lo que indica que las opiniones estan menos concentradas

en torno al valor medio.

Por ultimo, el liderazgo pasivo presenta una media de 2.34, lo que refleja una
baja percepcion de este tipo de liderazgo por parte de los administrativos. La
mediana y la moda, ambas de 2, corroboran que la mayoria de las respuestas se
ubican en la parte baja de la escala, lo que refuerza la idea de que este estilo de
liderazgo es considerado poco relevante. La desviacion estandar de 0.861 indica
una mayor dispersion en las respuestas, lo que sugiere que hay algunas opiniones
mas extremas, aunque la mayoria aun se encuentra en valores bajos. La asimetria
de 0.107, aunque positiva, muestra que la inclinaciéon hacia puntuaciones mas
altas es minima. Finalmente, la curtosis de -0.605 revela que la distribucion de
respuestas es mas plana, lo que indica que las respuestas no estan tan

concentradas en torno al valor medio y estan mas dispersas.

Tabla 9

Distribucion de la percepcion del liderazgo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Malo 1 1,41 1,4
Regular 9 12,7 14,1
Bueno 52 73,2 87,3
Muy bueno 9 12,7 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla muestra la distribucion de frecuencias y porcentajes de la

percepcion del liderazgo
85



Figura 9

Porcentajes de la percepcion del liderazgo.
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Nota. Los datos se obtuvieron de un total de 71 participantes (N = 71), reflejando

evaluaciones positivas del liderazgo.

En la Tabla 9 y figura 9, se presentan los resultados sobre la percepcion del
liderazgo transformacional entre los administrativos. Un 15,5% califica este
estilo de liderazgo como regular, lo que sugiere que algunos colaboradores
perciben ciertas areas de mejora, quizas en aspectos como la falta de motivacion
y orientacion en el equipo. El 35,2% lo considera bueno, lo que refleja que una
proporcion significativa de los administrativos valora la capacidad de su jefe para

inspirar confianza, ofrecer consejo util y motivar al equipo hacia un futuro mejor.

Lo mas destacado es que un 49,3% lo califica como muy bueno, lo que subraya
que la mayoria percibe a su jefe como un lider que va mas all4 de sus intereses
personales, fomenta la confianza, estimula nuevas ideas y dedica tiempo a
orientar a sus colaboradores. Esta percepcion positiva indica que el liderazgo

transformacional es muy valorado, ya que los administrativos consideran que su
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jefe crea una vision motivadora del futuro, escucha atentamente sus intereses y

motiva a los demaés a desarrollar su potencial.
Tabla 10

Percepcion del liderazgo transformacional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Regular 11 15,5 15,5
Bueno 25 35,2 50,7
Muy bueno 35 49,3 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla muestra la distribucion de frecuencias y porcentajes de la

percepcion del liderazgo transformacional.

Figura 10
Percepcion porcentual del liderazgo transformacional.

a0

40

1
‘w30
£
@
E 49,30%
A 20
35,21%
10
15,49%
o T T T
Eegular Bueno Muy bueno

Nota. El grafico muestra la distribucion porcentual del liderazgo

transformacional.

En la tabla 10 y figura 10 se reflejan los resultados obtenidos sobre la percepcion
del liderazgo transformacional, segun las respuestas de los administrativos. Un
15,5% lo califico como regular, mientras que un 35,21% lo percibe como bueno.
Lo mas destacado es que el 49,30% de los administrativos lo considera muy

bueno, lo que subraya una valoracion predominantemente positiva de este estilo
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de liderazgo. Estos resultados reflejan como, en general, la percepcion del
liderazgo transformacional entre los administrativos es mayormente favorable,

con una considerable proporcidon que lo ve de manera excelente.

Tabla 11

Percepcion del liderazgo transaccional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Malo 2 2,8 2,8
Regular 12 16,9 19,7
Bueno 27 38,0 57,7
Muy bueno 30 423 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla muestra la distribucion de frecuencias y porcentajes de la

percepcion del liderazgo transaccional.

Figura 11

Percepcion del liderazgo transaccional
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Nota. El grafico muestra la distribucion porcentual del liderazgo transaccional.

En la tabla 11 y su figura 11, se reflejan los resultados de la percepcion del
liderazgo transaccional entre los administrativos. Un 2,8% de los participantes

lo califica como malo, lo que sugiere que una pequeiia proporcion de los
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colaboradores percibe que este tipo de liderazgo no cumple con sus expectativas,
probablemente por la falta de interaccion o reconocimiento. Un 16,9% lo
considera regular, lo que indica que algunos ven el liderazgo transaccional de
manera neutra, tal vez reconociendo ciertos aspectos positivos, como la
comunicacion de expectativas, pero con reservas respecto a otros, como la falta

de recompensas o reconocimiento constante.

Un 38,0% de los administrativos lo califica como bueno, lo que refleja que una
proporcion considerable valora positivamente las practicas asociadas con el
liderazgo transaccional, como el establecimiento claro de responsabilidades, la
satisfaccion por el cumplimiento de metas y el reconocimiento del desempeiio.
Lo mas destacado es que un 42,3% de los administrativos lo considera muy
bueno, lo que sugiere que una parte significativa de los empleados valora
altamente este estilo de liderazgo, especialmente por su capacidad para ofrecer
recompensas por el cumplimiento de metas, reconocer publicamente a los
colaboradores que alcanzan buenos resultados y mantener una interaccion directa

con cada miembro del equipo.

En general, los resultados muestran que la percepcion del liderazgo transaccional
es principalmente positiva, ya que el 80,3% de los administrativos lo califica
como bueno o muy bueno. Este tipo de liderazgo es apreciado por su enfoque
estructurado y orientado a recompensas, lo cual se refleja en la claridad de
expectativas, el reconocimiento de logros y la satisfaccion derivada del

cumplimiento de metas dentro del equipo.
Tabla 12

Percepcion del liderazgo pasivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bueno 12 16,9 16,9
Bueno 29 40,8 57,7
Regular 24 33,8 91,5
Malo 6 8,5 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla muestra la distribucion de frecuencias y porcentajes de la

percepcion del liderazgo pasivo.
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Figura 12

Percepcion del liderazgo pasivo.
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Nota. El grafico muestra la distribucion porcentual del liderazgo pasivo.

En la tabla 12 y figura 12, se observa la percepcion de los administrativos sobre
el liderazgo pasivo de su jefe. Un 16,9% de los participantes considera que el
liderazgo de su jefe es muy bueno, lo que indica que estos administrativos ven a
su jefe como alguien accesible, involucrado y dispuesto a apoyar a su equipo
cuando es necesario. Este puntaje alto sugiere que, aunque se trata de un estilo
de liderazgo pasivo, el jefe maneja este enfoque de manera eficaz, brindando
autonomia y confianza a los colaboradores sin dejar de ser una presencia activa
y de apoyo en momentos criticos. Un 40,8% lo califica como bueno, lo que indica
que estos administrativos perciben un equilibrio entre autonomia y apoyo.
Aunque el jefe no interviene de manera constante, mantiene una actitud positiva
y esta presente cuando se le necesita, lo que contribuye a un ambiente de trabajo
favorable. El 33,8% lo percibe como regular, lo que sugiere que algunos
administrativos consideran que su jefe podria estar mas involucrado en ciertas
situaciones. Finalmente, un 8,5% de los participantes lo califica como malo, lo
que refleja que una pequena parte de los administrativos considera que su jefe es

demasiado ausente o no se involucra lo suficiente en las decisiones importantes.
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4.2.2. Variable 2 / Clima organizacional.
Tabla 13

Estadisticos descriptivos del clima organizacional y sus dimensiones.

Clima ., Involucramiento .. ., Condiciones
. Autorrealizacion Supervision ~ Comunicacion
organizacional laboral laborales

Valido 71 71 71 71 71 71

Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3,82 3,66 4,27 3,76 3,52 3,51
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00
Moda 4 3 5 4 3 4
Desviacion 915 970 827 1,035 1,107 998
estandar
Varianza ,837 ,941 ,685 1,070 1,225 ,996
Asimetria =314 -,039 -1,008 -,374 -,185 -,641
Curtosis =711 -1,014 ,508 -,987 -,562 ,499

Nota. La tabla presenta medidas de tendencia central, dispersion y forma, basados en 71 respuestas validas.
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En la tabla 13, se presentan los estadisticos descriptivos del clima organizacional
y sus dimensiones, basados en 71 respuestas validas. En cuanto a la media, se
observa que el clima organizacional general tiene un valor de 3,82, lo que indica
una valoracion positiva, cerca del punto medio de la escala. Las dimensiones
relacionadas con el clima, como el involucramiento laboral (media 4,27) y la
supervision (media 3,76), también obtienen puntuaciones relativamente altas, lo
que sugiere que los colaboradores se sienten generalmente involucrados y
supervisados de manera adecuada. Sin embargo, las condiciones laborales tienen
una media mas baja (3,51), lo que podria indicar que esta area podria percibirse

como menos favorable en comparacion con las demés dimensiones.

La mediana de todas las dimensiones es 4,00, lo que refleja que la mayoria de
los empleados considera que el clima organizacional se encuentra por encima de
la media en general. En términos de moda, las puntuaciones varian, siendo 4 el
valor mas frecuente para varias dimensiones, lo que también respalda la idea de

una percepcion generalmente positiva del clima.

El andlisis de la desviacion estdndar muestra que las dimensiones con mayor
dispersion son la comunicacién (1,035) y las condiciones laborales (1,107), lo
que indica que hay una mayor variabilidad en las percepciones de los empleados
en estas areas. Esto podria sugerir que, mientras algunos empleados tienen

opiniones muy positivas, otros pueden tener percepciones mas negativas.

En cuanto a la asimetria, la mayoria de las dimensiones muestran valores
negativos, lo que indica que las distribuciones estan inclinadas hacia valores mas
altos. Por ejemplo, el involucramiento laboral tiene una asimetria de -1,008, lo
que sugiere que la mayoria de los empleados perciben un nivel mas alto de
involucramiento. Por otro lado, la curtosis varia entre las dimensiones, con
algunas como involucramiento laboral mostrando una curtosis negativa de -

1,014, lo que indica una distribucion més plana que la normal.
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Tabla 14

Percepcion del clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 6 8,5 8,5
Neutro 19 26,8 35,2
Favorable 28 39,4 74,6
Muy favorable 18 25,4 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla muestra la distribucién de frecuencias y porcentajes de la

percepcion del clima organizacional.

Figura 13

Percepcion porcentual del clima organizacional.
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Nota. El gratico muestra la distribucion porcentual del clima organizacional.

En la tabla 14 y figura 13, se presenta la percepcion del clima organizacional de
los administrativos. Un 8,5% de los participantes considera que el clima
organizacional es desfavorable, lo que sugiere que un pequefio porcentaje de los
empleados tiene una vision negativa del ambiente laboral. Un 26,8% lo califica

como neutro, lo que indica que una proporcion significativa de los empleados
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tiene una percepcion intermedia, sin mostrar una opinion claramente positiva ni

negativa.

Lo mas destacado es que un 39,4% lo considera favorable, lo que refleja que mas
de un tercio de los empleados perciben un clima laboral positivo, en el que se
cumplen adecuadamente sus expectativas. Finalmente, un 25,4% lo califica
como muy favorable, lo que indica que una cuarta parte de los empleados tiene
una vision altamente positiva del ambiente organizacional, posiblemente debido
a factores como una buena comunicacion, un buen liderazgo o condiciones

laborales satisfactorias.
Tabla 15

Percepcion de la dimension Autorrealizacion.

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje acumulado
Desfavorable 8 11,3 11,3
Neutro 25 35,2 46,5
Favorable 21 29,6 76,1
Muy favorable 17 23,9 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla presenta los datos correspondientes a la primera dimension del

clima organizacional.

Figura 14

Percepcion porcentual de autorrealizacion.
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Nota. El grafico ilustra la distribucion porcentual de la dimension

autorrealizacion.
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Enlatabla 15y la figura 14, se puede observar la distribucion de respuestas sobre
como los administrativos perciben la autorrealizacion. Un 11,3% de los
participantes califica esta dimension como desfavorable, lo que sugiere que un
pequefio grupo de empleados no siente que se valore suficientemente su
desempefio ni que se reconozcan sus logros. Un 35,2% tiene una percepcion
neutra, indicando que un nimero considerable de empleados no tiene una opinion
claramente positiva ni negativa al respecto, tal vez debido a una falta de acciones

visibles en cuanto a recompensas o reconocimiento.

Un 29,6% de los empleados perciben esta dimensiéon como favorable, lo que
refleja que una proporcion significativa valora positivamente el reconocimiento
de logros, la promocion de ideas creativas e innovadoras, y las oportunidades de
progreso en la institucion. Finalmente, un 23,9% considera que esta dimension
es muy favorable, lo que indica que una parte de los empleados ve de manera
muy positiva el ambiente organizacional en términos de autorrealizacion,
sintiendo que su trabajo y desempefio son valorados y que existen oportunidades

reales para avanzar.

Tabla 16

Percepcion de la dimension involucramiento laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 3 4,2 4,2
Neutro 8 11,3 15,5
Favorable 27 38,0 53,5
Muy favorable 33 46,5 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla presenta los datos correspondientes a la segunda dimension del

clima organizacional.
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Figura 15

Datos porcentuales de involucramiento laboral.
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Nota. El grafico ilustra la distribucion porcentual de la dimension

involucramiento laboral.

En la tabla 16 y figura 15, se presentan los resultados de la dimension
involucramiento laboral. Un 4,2% de los participantes califican su
involucramiento como desfavorable, lo que indica que una pequefia proporcion
no se siente comprometida o identificada con la organizacion. Un 11,3% tiene
una percepcion neutra, lo que sugiere que algunos empleados no tienen una

opinion firme sobre su nivel de compromiso con la institucion.

Sin embargo, un 38,0% percibe su involucramiento como favorable, lo que
refleja que una parte significativa de los empleados se siente positiva y
comprometida con el éxito organizacional, lo que se puede asociar con factores
como el sentido de pertenencia y el reconocimiento de su papel dentro de la
institucion. Lo mas destacado es que un 46,5% de los administrativos considera
que su involucramiento es muy favorable, lo que indica que mas de la mitad de
los empleados se sienten altamente comprometidos con los valores de la

organizacion, su éxito y su desarrollo profesional dentro de ella.
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Tabla 17

Percepcion de la dimension supervision.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 11 15,5 15,5
Neutro 15 21,1 36,6
Favorable 25 35,2 71,8
Muy favorable 20 28,2 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla presenta los datos correspondientes a la tercera dimension del

clima organizacional.

Figura 16

Datos porcentuales de supervision
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Nota. El grafico ilustra la distribucion porcentual de la dimension

correspondiente a la supervision.

En la tabla 17 y en la figura 16, se presentan los resultados sobre cémo los
administrativos perciben la supervision y el apoyo brindado por sus superiores.
Un 15,5% de los participantes considera la supervision como desfavorable, lo
que sugiere que una pequefia proporcion de empleados no siente que sus

superiores brinden el apoyo necesario para superar obstaculos ni promuevan una
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gestion eficiente en el lugar de trabajo. Un 21,1% tiene una percepcion neutra,
lo que indica que una parte de los empleados no tiene una opinion clara sobre el

nivel de apoyo y supervision que reciben.

Sin embargo, un 35,2% de los participantes perciben la supervision como
favorable, lo que refleja que mas de una tercera parte de los empleados siente
que la supervision en la organizacion contribuye positivamente, apoyando en la
superacion de obstaculos, mejorando los métodos de trabajo y brindando claridad
en las responsabilidades del puesto. Un 28,2% considera la supervision como
muy favorable, lo que indica que una proporcion considerable de empleados
valora de manera muy positiva el trato justo y el incentivo para mejorar
continuamente, lo que subraya la efectividad de la supervision en la

organizacion.
Tabla 18

Percepcion de la dimension comunicacion.

. ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Muy desfavorable 3 4,2 4,2
Desfavorable 7 9,9 14,1
Neutro 29 40,8 54,9
Favorable 14 19,7 74,6
Muy favorable 18 254 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla presenta los datos correspondientes a la cuarta dimension del

clima organizacional.
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Figura 17

Datos porcentuales de la dimension comunicacion.
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Nota. El grafico ilustra la distribucion porcentual de la dimension

correspondiente a la comunicacion.

La tabla 18 y la imagen 17 refleja como los administrativos evaltian la
comunicacion. Un 15,5% de los participantes tiene una percepcion desfavorable,
lo que indica que una parte de los empleados considera que la comunicacidon no
fluye de manera adecuada, que la relacion entre equipos no es armonica o que no
se fomenta suficientemente la comunicacion interna. Un 21,1% de los
encuestados tiene una percepcion neutra, lo que sugiere que no identifican

claramente fortalezas o debilidades significativas en este aspecto.

Por otro lado, un 35,2% considera la comunicacion como favorable, lo que
significa que una proporcion importante de los administrativos percibe que la
informacion fluye bien, que hay colaboracion entre las diferentes areas y que las
relaciones en los equipos de trabajo son positivas. Ademas, un 28,2% califica la

comunicacion como muy favorable, destacando que, para ellos, la organizacioén
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fomenta de manera ejemplar la comunicacion interna y la colaboracion entre las

oficinas.
Tabla 19

Percepcion de la dimension condiciones laborales.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Muy desfavorable 4 5,6 5,6
Desfavorable 4 5,6 11,3
Neutro 25 35,2 46,5
Favorable 28 39,4 85,9
Muy favorable 10 14,1 100,0
Total 71 100,0

Nota. La tabla presenta los datos correspondientes a la quinta dimension del

clima organizacional.

Figura 18

Datos porcentuales de la dimension condiciones laborales.
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Nota. El grafico ilustra la distribucion porcentual de la dimension

correspondiente a las condiciones laborales.
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4.3.

La tabla 19 y la figura 18 muestran los resultados de la percepcion de la
dimension de condiciones laborales. Un 15,5% de los encuestados tiene una
percepcion desfavorable, lo que indica que consideran que las instalaciones no
son adecuadas o que los recursos disponibles no facilitan el trabajo de manera
efectiva. Por otro lado, un 21,1% tiene una percepcion neutra, sugiriendo que
este grupo no identifica claramente ni fortalezas ni debilidades en las condiciones
laborales. Un 35,2% de los participantes percibe las condiciones laborales como
favorables, lo que sugiere que, para una proporcion importante de los
administrativos, las condiciones fisicas y los recursos de trabajo son
satisfactorios y apoyan el desempeno de sus funciones. Finalmente, un 28,2%
califica este aspecto como muy favorable, lo que implica que este grupo valora

altamente las condiciones fisicas y los recursos proporcionados por la institucion.
Resultados Inferenciales.
4.3.1. Prueba de normalidad.
a) Planteamiento de las hipotesis.
Ho. Los datos tienen una distribucion normal.
H. - Los datos no tienen una distribucién normal.
b) Nivel de significancia.
Confianza : 95 %
Error : 5%
c) Prueba estadistica empleada.

Para determinar si los datos presentaban una distribucion normal, se
sometid los datos a la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov,

prueba pertinente debido a que la muestra supera los 50 individuos.
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Tabla 20

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.

LIDERAZGO ,185 71 ,000
Liderazgo transformacional ,193 71 ,025
Liderazgo transaccional ,164 71 ,003
Liderazgo pasivo ,174 71 ,003
CLIMA

ORGANIZACIONAL /160 7! 000
Autorrealizacion ,168 71 ,002
Involucramiento laboral ,173 71 ,000
Supervision ,197 71 ,000
Comunicacion ,172 71 ,000
Condiciones laborales ,189 71 ,000

Nota. gl (grados de libertad) Sig. (significancia).

d) Criterio de decision.

Si p>0.05, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

Si p<0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis

alterna.
e) Decision y conclusion.

Como p = 0,00 < 0.05 rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna. Los datos no tienen una distribuciéon normal por lo

que se empled pruebas no paramétricas.

4.3.2. Prueba de hipotesis.

En funcién de los problemas planteados y los objetivos definidos en la
investigacion, se exponen los resultados que permiten determinar la aceptacion
o el rechazo de la hipotesis nula o alternativa. Para llevar a cabo la contrastacion

de hipdtesis, se empled el coeficiente rho de Spearman, un estadistico de
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asociacion disefiado para evaluar la existencia de una relacion lineal entre dos

variables de nivel ordinal.

El coeficiente de correlacion de Spearman oscila en un rango de valores
comprendido entre -1 y +1. Un valor de 0 indica la ausencia de relacion lineal
entre las variables analizadas, mientras que valores positivos o negativos reflejan

la intensidad y direccion de la asociacion entre ellas.

Tabla 21

Valores del coeficiente de Spearman (Rho).

Nivel Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.220.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. La tabla muestra el rango de valores del coeficiente de correlacion Rho de

Spearman. Fuente: (Hernandez y Mendoza, 2018).
4.3.2.1. Hipdotesis general.
Hipotesis estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el clima organizacional
en los administrativos de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de
Tarma, 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el clima organizacional en
los administrativos en la Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma,
2024.

Nivel de significancia.
El nivel de significancia es de p=0.05.
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Estadigrafo de prueba.
Correlacion de Spearman (Rho).

Tabla 22

Correlacion entre las variables liderazgo y clima organizacional.

) Clima
Liderazgo o
Organizacional
Coeficiente de "
) 1,000 931
) correlacion
Liderazgo ) )
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 71 71
Spearman Coeficiente de .
i ) 931 1,000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 71 71

Nota. Sig (significancia), N (muestra). Fuente: SPSS 24, elaboracion propia.
Regla de decision.

Si p>0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
Si p<0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
Conclusion estadistica.

Dado que el valor p obtenido (p = 0.000) es menor al nivel de significancia
establecido (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
En consecuencia, se concluye que existe una relacion significativa entre el

liderazgo y el clima organizacional.
4.3.2.2. Hipdtesis especifica.

Hipotesis especifica 01:

Hipotesis estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el clima

organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional Auténoma
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Altoandina de Tarma 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional Autonoma

Altoandina de Tarma 2024.

Nivel de significancia.

El nivel de significancia es de p=0.05.
Estadigrafo de prueba.

Correlacion de Spearman (Rho).

Tabla 23

Correlacion entre las variables liderazgo transformacional y clima

organizacional.

Liderazgo Clima

transformacional  organizacional

Coeficiente de

. i 1,000 ,832%
Liderazgo correlacion
transformacional Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71
Rho de Spearman .
Coeficiente de .
. i ,832 1,000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 71 71

Nota. Sig (significancia), N (muestra). Fuente: SPSS 24, elaboracion propia.
Regla de decision
Si p>0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna.

Si p<0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Conclusion estadistica.

Dado que el valor p obtenido (p = 0.000) es menor al nivel de significancia
establecido, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Por lo
tanto, se concluye que existe una relacion significativa entre el liderazgo

transformacional y el clima organizacional.

Hipaotesis especifica 02:

Hipaétesis estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional Autonoma

Altoandina de Tarma 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional Autéonoma

Altoandina de Tarma 2024.

Nivel de significancia.

El nivel de significancia es de p=0.05.
Estadigrafo de prueba.

Correlacion de Spearman.

Tabla 24

Correlacion entre las variables liderazgo transaccional y clima organizacional.

Liderazgo Clima

transaccional  organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,769™
Spearman  transaccional Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71

Clima Coeficiente de correlacion ,769™ 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .

N 71 71

Nota. Sig (significancia), N (muestra). Fuente: SPSS 24, elaboracion propia.
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Regla de decision.

Si p>0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
Si p<0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
Conclusion estadistica.

Dado que p=0.000 es menor a 0.05, se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto,
se concluye que existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el

clima organizacional.

Hipotesis especifica 03:

Hipotesis estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo pasivo y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo pasivo y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma 2024.

Nivel de significancia.

El nivel de significancia es de p=0.05.
Estadigrafo de prueba.

Correlacion de Spearman (Rho).
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Tabla 25

Correlacion entre las variables liderazgo pasivo y clima organizacional.

) Clima
Liderazgo pasivo L
organizacional
Coeficiente de »
. . 1,000 -,333
Liderazgo correlacion
pasivo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 71 71
Spearman Coeficiente de »
. . -,333 1,000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 71 71

Nota. Sig (significancia), N (muestra). Fuente: SPSS 24, elaboracion propia.
Regla de decision

Si p>0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
Si p<0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
Conclusion estadistica.

Dado que el valor p obtenido (p = 0.000) es menor al nivel de significancia
establecido (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
En consecuencia, se concluye que existe una relacion significativa entre el

liderazgo pasivo y el clima organizacional.

4.3.3. Presentacion y discusion de resultados.

Los hallazgos de este estudio evidencian una relacion significativa entre las
dimensiones del liderazgo y el clima organizacional. En cuanto a la hipotesis
general que evalta dicha relacion, el andlisis de correlacion arrojé un coeficiente
de r = 0.931 (p = 0.000), lo que indica una asociacion positiva muy alta y
estadisticamente significativa. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis de que el
liderazgo se relaciona significativamente con el clima organizacional. Estos
hallazgos coinciden con investigaciones previas que han demostrado el impacto

del liderazgo en la percepcion del clima organizacional. Tal es el caso de Zamora
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(2023), quien, en un estudio sobre liderazgo y clima organizacional en
Guayaquil, report6 un coeficiente de correlacion de 0.926 y un valor p < 0.05,
un valor similar al obtenido en el presente estudio, lo que refuerza la idea de que
el liderazgo tiene un papel clave en la configuracion del clima organizacional en
distintos contextos. De manera adicional, Nabella et al. (2023), en su
investigacion realizada en una instituciéon de Costa Rica, identificaron una
correlacion de 0.897 entre liderazgo y clima organizacional, reafirmando que un
liderazgo eficaz contribuye al desarrollo de un ambiente organizacional
favorable. Todo ello puede contrastarse con la teoria propuesta por Bass y Avolio
(1994), quienes plantean que el liderazgo, en su esencia, desempefa un rol
fundamental en la formacion del clima organizacional. De acuerdo con estos
autores, un liderazgo efectivo favorece un entorno de trabajo positivo al influir

en la motivacion, la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores.

Los resultados obtenidos en relacion con la hipotesis especifica revelan que el
liderazgo transformacional presenta una correlacion de r = 0.832 (p = 0.000), lo
que evidencia una relacion positiva alta y significativa con el clima
organizacional. Este hallazgo respalda la premisa de que la implementacion de
un liderazgo transformacional contribuye a la generacion de un entorno laboral
favorable. De acuerdo con el estudio de Gonzales (2022) realizado en una
institucidn, se determind que los lideres transformacionales impulsan un clima
de trabajo propicio a través de la inspiracion y el compromiso, lo que concuerda
con los hallazgos del presente estudio. Asimismo, Cevallos (2020), en un estudio
desarrollado en Loja, identificd que el liderazgo transformacional guarda una
fuerte relacion con un clima organizacional positivo, obteniendo un coeficiente
de r=0.873 y p =0.000, lo que respalda la validez de los resultados alcanzados
en esta investigacion. Estos resultados se sustentan en la teoria propuesta por
Bass (1985), quien describe al liderazgo transformacional como un proceso
mediante el cual los lideres generan cambios significativos en las organizaciones
al influir en las emociones, valores y motivaciones de sus seguidores,
favoreciendo asi un ambiente de trabajo positivo, colaborativo y orientado al

logro de metas comunes.
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Respecto al liderazgo transaccional, el andlisis evidencid una correlacion de r =
0.769 (p =0.000), lo que también denota una relacion positiva alta y significativa
con el clima organizacional. Este estilo de liderazgo, basado en un sistema
estructurado de recompensas y sanciones, incide notablemente en la percepcion
del ambiente laboral, especialmente en la claridad de las expectativas y la
estabilidad organizacional. En ese sentido, Gongora (2023), en su estudio sobre
una universidad privada en Lima, encontré que los lideres transaccionales
lograron preservar la estabilidad organizativa y optimizar las condiciones
laborales mediante la aplicacion de sistemas de incentivos bien definidos. Por
otro lado, Limo y Quispe (2020), en su investigacion realizada en Chimbote,
identificaron una correlacion significativa entre el liderazgo transaccional y el
clima organizacional, con un coeficiente de Rho = 0.72, lo que refuerza la
relacion estrecha entre estos dos elementos. En consonancia con estos hallazgos,
Burns (1978) argumenta que, si bien el liderazgo transaccional carece del nivel
inspirador del transformacional, sigue ejerciendo un impacto relevante en la

motivacion y el desempefio de los colaboradores.

Por su parte, los resultados relacionados con el liderazgo pasivo reflejaron una
correlacion de r = -0.333 (p = 0.000), lo que indica una relacion negativa
moderada y significativa con el clima organizacional. Este resultado sugiere que,
a medida que predomina un estilo de liderazgo pasivo, la percepcion del
ambiente laboral tiende a deteriorarse. La falta de direccion clara, la ausencia de
supervision activa y la indiferencia ante las necesidades del equipo pueden
generar incertidumbre, desmotivacion y disminucion de la cohesion grupal,
afectando negativamente el clima organizacional. En consonancia con estos
hallazgos, Castillo (2022), en un estudio desarrollado en Lima, reportd que el
liderazgo pasivo se asocia con ambientes laborales desfavorables, lo que
corrobora la tendencia observada en el presente andlisis y subraya la importancia
de un liderazgo activo para promover entornos organizacionales saludables.
Estos efectos adversos han sido tedricamente fundamentados por Bass y Avolio
(2004), quienes sostienen que la pasividad en el liderazgo debilita la estructura
organizacional, reduce la efectividad del equipo y minimiza el compromiso de

los colaboradores.
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En conclusion, los hallazgos de este estudio confirman que las distintas
dimensiones del liderazgo guardan una relacidon significativa con el clima
organizacional. En particular, el liderazgo transformacional y transaccional
generan un impacto positivo en el entorno laboral, mientras que el liderazgo
pasivo tiene una influencia perjudicial. Estos resultados estan en sintonia con
diversas investigaciones previas y resaltan la importancia de contar con lideres
activos y comprometidos para fomentar un ambiente de trabajo estable y
productivo, especialmente en el ambito administrativo de la Universidad
Nacional Autéonoma Altoandina de Tarma. La coincidencia con estudios previos
como los de Zamora (2023), Gonzales (2022), Cevallos (2020), Géngora (2023)
y Castillo (2022) fortalece la validez de estos hallazgos y aporta una base

fundamentada para futuras investigaciones en este campo.

Fortalezas y limitaciones del estudio.

Las fortalezas de esta investigacion radican principalmente en el enfoque integral
del andlisis, ya que se abordaron distintas dimensiones del liderazgo
(transformacional, transaccional y pasivo) y su relacion con el clima
organizacional. Esto permitié obtener un panorama completo sobre como los
estilos de liderazgo influyen en la percepcion del ambiente laboral en la
Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma. Ademas, la utilizacion
de métodos cuantitativos y pruebas estadisticas robustas, como el coeficiente
Rho de Spearman, garantiz6 la confiabilidad de los resultados, asegurando que

las conclusiones se fundamentaran en datos objetivos y significativos.

Sin embargo, entre las limitaciones, se destaca el caracter transversal del estudio,
lo que implica que los datos fueron recolectados en un solo momento, limitando
la posibilidad de identificar cambios o tendencias a lo largo del tiempo.
Asimismo, el enfoque en una sola institucion restringe la generalizacion de los
hallazgos a otros contextos organizacionales, dado que factores culturales o
estructurales podrian influir en los resultados. Por ultimo, la percepcién de los
participantes puede estar condicionada por factores subjetivos o externos al
liderazgo y el clima organizacional, lo que podria haber afectado las respuestas

obtenidas. A pesar de ello, estas limitaciones no desvirtiian la relevancia del
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estudio, sino que abren oportunidades para futuras investigaciones que

profundicen y amplien el analisis en diversos contextos y periodos de tiempo.
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CONCLUSIONES

La investigacion ha demostrado que existe una relacion positiva significativa entre el
liderazgo y el clima organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional Autonoma Altoandina de Tarma, 2024. El valor de significancia obtenido
fue p = 0.000, lo que esta por debajo del umbral establecido de p < 0.05, confirmando
la aceptacion de la hipotesis alterna. Ademas, el coeficiente de correlacion de Rho =
0.931 refleja una correlacion positiva muy alta entre ambas variables, lo que evidencia
la fuerte influencia del liderazgo sobre la percepcion del clima organizacional. Estos
resultados sugieren que un liderazgo mas eficiente y proactivo contribuye a un clima
organizacional mas favorable, promoviendo un ambiente laboral mas armonico y

productivo.

Se corroboro la existencia de una relacion positiva significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional. El nivel de significancia fue p = 0.000, por
lo que se acepta la hipotesis alterna. El coeficiente de correlacion de Rho = 0.832
refleja una correlacion positiva alta entre ambas variables. Esto sugiere que el
liderazgo transformacional, basado en la inspiracion, motivacion y desarrollo personal

del equipo, contribuye a un clima organizacional favorable, motivador y participativo.

Se encontr6é una relacion positiva significativa entre el liderazgo transaccional y el
clima organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional Autonoma
Altoandina de Tarma, 2024. El nivel de significancia fue p = 0.000, menor a 0.05, por
lo que se acepta la hipotesis alterna. El coeficiente de correlacion de Rho = 0.769
indica una correlacion positiva alta entre ambas variables. Esto sugiere que cuando el
lider establece objetivos claros, promueve acuerdos explicitos y refuerza el
cumplimiento mediante recompensas, se logra un impacto positivo en el clima
organizacional. Sin embargo, este estilo de liderazgo, basado en relaciones mas
transaccionales y menos emocionales, explica la menor correlaciéon en comparacion

con el liderazgo transformacional.

Se encontrd una relacion negativa significativa entre el liderazgo pasivo y el clima
organizacional en los administrativos de la Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma, 2024. El nivel de significancia fue p = 0.03, menor a 0.05, por

lo que se acepta la hipotesis alterna. El coeficiente de correlacion de Rho = - 0.333
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indica una correlacion negativa moderada entre ambas variables. Esto sugiere que la
falta de involucramiento activo, la escasa orientacion y la ausencia de toma de
decisiones por parte del lider afectan negativamente el clima organizacional,
disminuyendo la motivacion, el compromiso y la satisfaccion de los colaboradores.
Este resultado refuerza la idea de que los lideres pasivos tienden a generar un ambiente

laboral desfavorable y desmotivador.

Los resultados reflejan que las diferentes dimensiones del liderazgo tienen un impacto
significativo en la percepcion del clima organizacional. El liderazgo transformacional
presenta el coeficiente mas alto porque se enfoca en aspectos emocionales y
motivacionales, promoviendo un desarrollo personal y colectivo que genera un clima
organizacional altamente positivo. Por otro lado, el liderazgo transaccional, aunque
efectivo para mantener claridad y recompensas, tiene una correlacion ligeramente
menor porque se basa en relaciones mas estructuradas que no necesariamente
promueven el desarrollo emocional del equipo. Finalmente, el liderazgo pasivo
muestra una correlaciéon negativa porque su ausencia de direccidon y apoyo provoca
desorganizacion, falta de motivacion y un clima organizacional desfavorable. Estos
hallazgos resaltan la importancia de promover estilos de liderazgo activo y
comprometido, priorizando enfoques transformacionales que no solo alcancen
objetivos organizacionales, sino que también fortalezcan el bienestar y la percepcion

positiva del ambiente laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Alta Direccion y a la Oficina de Recursos Humanos implementar
un programa formativo dirigido a fortalecer habilidades especificas del liderazgo
efectivo en la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma. Este programa
puede incluir talleres interactivos, charlas con especialistas, sesiones practicas,

espacios de reflexion grupal e individual, y seguimiento posterior a los participantes.

Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos la implementaciéon de un médulo
especializado en liderazgo transformacional dentro del programa formativo de
liderazgo efectivo. Este modulo debera centrarse en el desarrollo de habilidades clave,
tales como la inspiracion, la motivacion del equipo, la comunicacion efectiva y el
reconocimiento del potencial individual de los colaboradores. Ademas, se sugiere
invitar a un especialista en este estilo de liderazgo que dirija las sesiones y comparta

su experiencia practica, permitiendo asi una formacion mas profunda y aplicada.

Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos implementar un sistema de
incentivos y reconocimiento que fortalezca el desempefio y la motivacion de los

administrativos, mejorando el clima organizacional.

Finalmente, se sugiere a la Oficina de Recursos Humanos implementar un sistema de
autoevaluacion y coevaluacion periddica para identificar y reflexionar sobre las
conductas pasivas de los lideres, acompafiado de talleres practicos dirigidos a

desarrollar habilidades de liderazgo activo.
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administrativos de la Universidad | organizacional en los administrativos de la Universidad D2 Invol ient Unidad de analisis:
Nacional Autéonoma Altoandina de | administrativos de la Nacional Auténoma Altoandina de ) b. 1 nvolucramiento |- A gministrativos de la Universidad Nacional Autonoma Altoandina
Tarma, 2024? Universidad Nacional Tarma, 2024. abora de Tarma.

Autéonoma  Altoandina  de . .,

Tarma, 2024. Variable Instrumento de recoleccion de datos:
Problema especifico 03: Objetivo especifico 03: Hipétesis especifica 03: Indepe.n diente: D3: Supervision V!: Ijlderaz .
A Il X . i : S : Clima ’ Técnica: Encuesta
(Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que Existe relacion significativa entre el o . .

clima clima Organizacional Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Etica en la investigacion:

=  Alineado a Normas APA.

=  Participacion informada y consentida de los encuestados.
=  Originalidad del trabajo.
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacion de variables.

Titulo: Liderazgo y clima organizacional en la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2024.
Autora: Evelyn Esmeralda Llacza Inga
Asesor: Fredy Orlando Soto Cardenas

DEFINICION DEFINICION 5 INSTRUMENTOS ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORACION
El liderazgo es la capacidad | El liderazgo es el proceso de Influencia idealizada 1,2,3 Escala ordinal tipo Likert,
fie trgbajar,con un equipo e dmgl_r y orientar a_l equipo de Liderazgo Motivacion inspiracional 45 con _
influir en ¢l para lograr un | trabajo hacia el transformacional - —— - Cinco opciones de respuesta:
proposito que todos juntos | cumplimiento de objetivos Consideracion individualizada 6,7,8 = Muy de acuerdo (5).
° pretenden alcanzar (Bass y | comunes. Estimulacién intelectual 9,10 = De acuerdo (4).
g Avolio,1985). La variable se midi6 en . = Ni de acuerdo ni en
g El liderazgo es la influencia | funcion a tres dimensiones ) ) Recompensa contingente 11,12 desacuerdo (3).
=t interpersonal ejercida en una | (Liderazgo transformacional, | Liderazgo transaccional Cuestionario =  Endesacuerdo (2).
= situacion, dirigida por medio | liderazgo transaccional y Direccion por excepcion activa 13,14,15 *  Muy en desacuerdo (1).
; del proceso de la | liderazgo pasivo) extraidas
comunicacion humana, | de la teoria de Bass y Avolio . » » .
orientada a alcanzar uno o | y medida en términos de 20 ) ) Direccién por excepeion pasiva 16,17
diversos objetivos | items que forman parte del Liderazgo pasivo
especificos (Chiavenato, | instrumento aplicado. Laissez faire 18,19.20
2019, p. 78).
El clima organizacional es la | El clima organizacional es la Satisfaccion personal 1,2,3 Escala ordinal tipo Likert,
percepcion del trabajador | percepcidn que construyen | Autorrealizacion B con
con respecto a su ambiente | las personas, considerando Desarrollo profesional 4> Cinco opciones de respuesta:
= laboral y en funcion a | diversas caracteristicas. Compromiso 6,7 = Muy de acuerdo (5).
£ aspectos vinculados como | En lainvestigacion se analiza | Involucramiento laboral — = De acuerdo (4).
] posibilidades de realizacion | esta variable a través de cinco Motivacion 8.9 = Ni de acuerdo ni en
N personal, involucramiento | dimensiones claves Apoyo 10.11.12 desacuerdo (3).
= . . L, .11,
g con la tarea asignada, | propuestas por Sonia Palma. | Supervision - = Endesacuerdo (2).
s supervision que recibe, | Estas dimensiones abarcan Claridad 13,14 Cuestionario = Muy en desacuerdo (1).
= acceso a la informacion | desde la autorrealizacion Relaciones personales 15,16
.E relacionada con su trabajo en | hasta las condiciones Comunicacion
S} coordinacion con sus demas | laborales, cada uno con sus Colaboracion 17,18
Q compafieros y condiciones | respectivos indicadores que
> laborales que facilitan su | seran medidos a través de un .. .
. . Condiciones fisicas 19
tarea (Palma,2019). cuestionario que aborda 20 .
{tems. Condiciones laborales
Recursos 20
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Anexo 03: Instrumento de recoleccion de datos.

Cuestionario

N.° de encuesta

Fecha

/_/

1.

Introduccion:

Estimado encuestado:

La presente encuesta tiene por finalidad obtener informacion para desarrollar
el proyecto de tesis “Liderazgo y clima organizacional en la Universidad
Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2024, por lo que se agradece su
colaboracion para lograr los objetivos planteados. La informacién es
confidencial y sera utilizada s6lo con fines de investigacion académica.
Precisando que al responder el presente cuestionario usted ha sido informado
y su participacion es totalmente voluntaria.

Datos del encuestado:

Completar segun considere.

Género

Femenino

| Masculino

Variable Independiente: Liderazgo

La escala de valores de respuesta corresponde a:

Escala

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

— N |W ||

Muy en desacuerdo
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Marque con un aspa (X) s6lo una opcion:

Variable Independiente: Liderazgo

. . Escala
D1: Liderazgo transformacional
413|121
1. | Considero que mi jefe actia de modo que se gana el respeto de
los demas.
9| Percibo que mi jefe va mas alla de sus intereses por el bienestar
del grupo.
3. | Observo que mi jefe muestra confianza ante los demas.
4. | Considero que mi jefe motiva a los demas a tener confianza en
si mismo.
3. | Percibo que mi jefe construye una vision motivante del futuro.
6. | Siento que mi jefe escucha atentamente mis intereses.
7. | valoro que mi jefe provee consejo util para mi desarrollo.
8. Observo que mi jefe sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.
9. | Percibo que mi jefe dedica tiempo a orientar.
10} Considero que mi jefe estimula a expresar nuevas ideas.
. . Escala
D2: Liderazgo transaccional
8 4]3[2[1
11| Observo que mi jefe interactiia personalmente con cada uno de
sus colaboradores.
12| Percibo que mi jefe expresa satisfaccion cuando se cumple con
lo esperado.
13| Reconozco que mi jefe aclara la responsabilidad de cada uno,
para lograr los objetivos de desempefio.
14| Considero que mi jefe ofrece recompensas por el cumplimiento
de metas.
15| Noto que mi jefe reconoce publicamente a los colaboradores
que logran resultados destacados.
. . Escala
D3: Liderazgo pasivo
780 pastv 4]3]2]1
16| Mi jefe estd presente cuando surgen problemas importantes.
17/|Mi jefe se involucra activamente cuando ocurre alguna
situacion relevante.
18| Mi jefe afronta los problemas desde el inicio, sin esperar a que
se agraven.
19| Mi jefe interviene de manera oportuna, incluso sin que se le
solicite ayuda directamente.
20| Mi jefe toma decisiones importantes con responsabilidad y sin
evasivas.
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Variable Dependiente: Clima organizacional

La escala de valores de respuesta corresponde a:

Escala

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

— N [W (|

Muy en desacuerdo

Marque con un aspa (X) s6lo una opcion:

Variable Dependiente: Clima Organizacional

DI1:

Autorrealizacion

Escala

Considero que se valora los altos niveles de desempefio.

Observo que los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Valoro que se reconozcan los logros en el trabajo.

Observo que se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

Rl Il el B

Presumo que existen oportunidades de progresar en la institucion.

: Involucramiento Laboral

Escala

N
w
[\
—_

Me siento comprometido con el éxito en la organizacion.

Considero que soy un factor clave para el éxito de la organizacion.

Tengo claridad sobre los valores en la institucion.

Pienso que la organizaciéon es buena opcion para alcanzar el éxito

profesional.

D3:

Supervision

Escala

I
w
[\
—

10.

Percibo que el superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan.

11.

Observo que, en la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de

trabajo.

12.

Considero que se anima a los empleados a buscar oportunidades de mejora.

13.

Considero que las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

14.

Aprecio que existe un trato justo en la institucion.

D4:

Comunicacion

Escala

i
w
N
—

15.

Siento que en la organizacion la informacion fluye adecuadamente.

16.

Observo que, en los equipos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

17.

Considero que la instituciéon fomenta la comunicacion interna.

18.

Percibo que existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

D5:

Condiciones laborales

Escala

i
w
N
—

19.

Observo que las condiciones fisicas de mi centro de trabajo son dptimas.

20.

Considero que se dispone de recursos que facilitan el trabajo.
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Anexo 04: Ficha técnica de instrumento.

Ficha técnica del instrumento: Variable Liderazgo

Ficha técnica

Nombre:

Cuestionario

Autor:

Evelyn Esmeralda Llacza Inga

Afo de edicion:

2024

Adaptacion: Castro y Schiaftino (2016)
Explora las dimensiones:
. ) ) D1: Liderazgo transformacional
Dimensiones:

D2: Liderazgo transaccional
D3: Liderazgo pasivo

Ambito de aplicacion:

Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma

Administracion: Individual

Duracion: 20 minutos aproximadamente

Objetivo: Evaluar la variable liderazgo.
Respecto a la validez del instrumento los datos de los 3

Validez: expertos indicap que el cuest‘ionario es Vé}lido en su
contenido (Claridad, Relevancia y Pertinencia) en todos
sus reactivos.

Confiabilidad: Analisis de confiabilidad con la prueba estadistica alfa

de Cronbach.

Aspectos a evaluar:

El cuestionario esta constituido por 20 items
distribuidos en tres dimensiones. A continuacion, se
detalla:

D1: Liderazgo transformacional: 10 items

D2: Liderazgo transaccional: 05 items

D3: Liderazgo pasivo:05 items
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Ficha técnica del instrumento: Variable clima organizacional

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario
Autor: Llacza Inga Evelyn Esmeralda
Ano de edicion: 2024
Adaptacion: Palma (2019)
Explora las dimensiones:
D1: Autorrealizacion
) . D2: Involucramiento laboral
Dimensiones:

D3: Supervision
D4: Comunicacion
D5: Condiciones laborales

Ambito de aplicacion:

Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma

Administracion: Individual

Duracion: 20 minutos aproximadamente

Objetivo: Evaluar la variable Clima Organizacional
Respecto a la validez del instrumento los datos de los 3

Validez: expertos, indicg que el cuest.ionario es Vélido en su
contenido (Claridad, Relevancia y Pertinencia) en todos
sus reactivos.

Confiabilidad: Analisis de confiabilidad con la prueba estadistica alfa

de Cronbach.

Aspectos a evaluar:

El cuestionario estd constituido por 20 items
distribuidos en seis dimensiones. A continuacion, se
detalla:

D1: Autorrealizacion: 05 items

D2: Involucramiento laboral: 4 items

D3: Supervision: 05 items

D4: Comunicacién: 4 items

D5: Condiciones laborales: 2 items
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Anexo 05:Validacion de instrumento.

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION.
1. Datos generales:
L1 Apellidos y Nombres del Informante . Luciano Alipio Rober Anibal
1.2. Grado académico del Informante - Doctor en administracion.
1.3, Institucion donde labora . Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma.
1.4, Titulo de la Investigacion : Liderazgo y clima organizacional en la Universidad Nacional,
Auténoma Altoandina de Tarma, 2024,
1.5, Tipo del Instrumento . Cuestionario
L.6.  Autor del Instrumento . Llacza Inga Evelyn Esmeralda

2. Aspectos de validacion:

N

Indicadores

Criterios

Deficiente | Regular Buena  |Muy Buena | Excelente
00-20% | 21-40% 4160% | 61-80% | S1-100%

L.

Claridad

Esti formulado con lenguaje
claro.

80/

Objetividad

Revela propiedades
realmente existentes en los
objetos  materia de
investigacion

QS

Actualidad

Adecuado al Estado del arte.

ER)

Organizacion

Existe coherencia en el
manejo de la informacion

go).

Suficiencia

Relacion de  cantided ¥
calidad de la informacion.

Bo

Intencionalidad

La intencién del investigador
es |z objetividad propia de la
ciencia v de la técnica

831

Consistencia

La  estructura de la
investigacibn es solida
verificable

85/

Coherencia

Entre el problema , la
hipétesis ~ vanables ¢
indicadores

q67.

Metodologia

Es un conjunto formalizado
de pregunias.

9 |

Pertinencia

Es oportuno, adecuado y
conveniente al propésito de
la mvestigacion

65

Opinidn de aplicabilidad:

(;A) El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

(... ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

Promedio de valoracion: 9 9./ )

Tarma, 30 de setiembre de 2024
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION.
1. Datos generales:
1.1, Apellidos y Nombres del Informante . Baldeon Romero Walter Fernando
1.2, Grado académico del Informante . Maestro en Gestién Piblica
1.3. Institucion donde labora . Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma.
1.4, Titulo de la Investigacion . Liderazgo v clima organizacional en la Universidad Nacional,
Auténoma Altoandina de Tarma, 2024.
1.5. Tipo del Instrumento . Cuestionario
1.6, Autor del Instrumento . Llacza Inga Evelyn Esmeralda
2. Aspectos de validacion:
Deficiente | Regular | Buena |Muy Buena | Excelente
N | edicaderes Crterls | o020% | 2140% | 4160% | 6180% | 81.100%
1. | Claridsd i:lil:o.fommhdoeon lenguaje 95
Revela ~ propiedades
2. | Objetividad ml_ imeate “z‘:': o ': 80
investigacion
3. | Actualidad Adecuado al Estado del arte. [T
A Existe coberencia en el
4. | Ovgenizacitn o de la nformacion 80
g1 Relacion de cantidad y
5. | Sufioiencis | o,fidd do la informcide. gs

La intencion del investigador
6. | Intencionalidad | es la objetividsd propia de la

ciencia y de la écnica i 19
La  estructura de la
7. | Consistencia investigacion es sdhda y 80
venficable
Entre ¢l problema, la
8. | Coherencia hipotesis  vanables ¢ go
indicad
Es un conjunto formalizado
9. | Metodologia | 42 L T 85
Es oportuno, adecuado y
10. | Pertinencia conveniente al propdsito de - Ye)
la investigacion

Opinién de aplicabilidad:
(%) El instrumento pucde ser aplicado, tal como estd claborado.
(... ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

3. Promedio de valoracion:

Tarma, 01 de octubre de 2024

[ f/)w‘“' >

Mg. Walter Fe aldeon Romero
Ex ) nformante
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

| B

Datos generales:

1. Apellidos y Nombres del Informante
2. Grado académico del Informante

. Perez Sullcaray, Willian
: Maestro

en Ciencias Ingemicria

* Planeacién Estratégicay Gestion en Ingenieria de Proyectos.

1.3, Institucion donde labora . Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma
1.4, Titulo de la Investigacion . Liderazgo y clima organizacional en la Umversidad Nacional
Autonoma Altoandina de Tarma, 2024.
1.5, Tipo del Instrumento . Cuestionanio
1.6, Autor del Instrumento ¢ Llacza Inga Evelyn Esmeralda
2. Aspectos de validacién:
Deficiente | Regular Buena |Muy Buena | Excelente
2 W0 Ca. 00-20% | 2140% | 4160% | 61-80% | 81-100%
1 | Clarided mfmmhdoeon lenguaje (."5/
Revela propicdades
oy realmente existentes en los .
2 | Objtvidad | Mstmente cximenies en s 957
i
3| Actualidad Adecuado al Estado del arte. LD/
7 Existe  coherenci | .
. | Owanizacion | Lol i e nformacion 957
Relacidn de cantided vy s
5. | Suficiencia | cqliind do u informaciée. 50 .
La intencion del investigador :
6. | Intencionalidsd | es la objetividad propia de la 95/
ciencia y de la técnica
7. | Consistencia investigacion ¢s solida y o
verificable C’)
Entre el problema , la %
8 | Coberencia | hipSlesis  variables ¢ £5.
9. | Metodologia 2mm@ofmlmdo q5/
Es oportuno, adecuado y
10. | Pertinencia conveniente al propdsito de as /-
Ia investigacion
Opinién de aplicabilidad:
(...) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(... ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, v nuevamente validado.
3. Promedio de valoracién: %7 5 b/
Tarma, 30 de setiembre de 2024

Exp7ﬁo Informante

136



Anexo 06: Confiabilidad con prueba piloto.

Alfa de Cronbach

En este anexo se presenta la captura del analisis realizado utilizando el coeficiente alfa

de Cronbach para evaluar la confiabilidad de las variables del estudio. El valor

obtenido de 0.965 indica una excelente confiabilidad segun los criterios establecidos

en la Tabla 7. Este valor se encuentra en el rango de 0.9 a 1, lo que implica que las

mediciones del estudio son altamente consistentes y estables. El andlisis fue efectuado

con el programa estadistico SPSS.

Fiabilid

Escala: ALL VARIABLES

ad

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido 25 100,0
Excluido® 0 0
Total 25 100,0

a. La eliminaciaon por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiahilidad
O Alfa de M de
Cronbach elementos
G645 40
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Anexo 7: Solicitud para aplicacion de instrumento o declaracion jurada de

aplicacion de instrumentos.

SOLICITO PERMISO PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

Sefiora presidenta de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma.

Dra. Milagro Rosario Henriquez Suarez

Yo, Evelyn Esmeralda Llacza Inga, identificado con
Documento Nacional de Identidad N.° 76082367, Codigo de
Estudiante N.°: 20249A, Celular N.% 916951673, Correo
Institucional: 76082367@unaat.edu.pe, estudiante del X Ciclo
de la Escuela Profesional de Administracion, Facultad de
Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma, me presento ante Usted, con el debido
respeto y expongo:

Que, teniendo la necesidad de desarrollar la Tesis: Liderazgo y
clima organizacional en la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2024,
para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion, acudo a su digno
despacho a fin de solicitarle autorizacion correspondiente para la aplicacién de los

instrumentos de investigacion, a fin de lograr los objetivos planteados.
C wuunimmo ‘
RECIRIDO 7

16 OCT 20%4
ihn J.‘.....‘..I.....E.‘.‘ fuh?. s,_t

Adjunto al presente:

v Anexo 05: Validacion de instrumento.

v Anexo 04: Ficha técnica de instrumento.

v" Anexo 03: Instrumento de recoleccion de datos.

v Anexo 02: Matriz de operacionalizacion de variables.
v Anexo 01: Matriz de consistencia.

POR LO EXPUESTO:
Solicito a Usted, acceder a mi peticion por ser justo, que espero alcanzar.
Tarma, 16 de octubre de 2024

Atentamente,

Evelyn Esmeralda Llacza Inga
DNI. N.° 76082367

C.c./Arch.

138



Anexo 08: Documento de aceptacion para recoleccion de datos.

@ UNAAT

EXCELENCIA CIENTIFICA Y ACADEMICA
CON RESPONSABILIDAD SOCIAL

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las
~  heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Acobamba, 16 de octubre del 2024

CARTA N°08-2024-UNAAT/CO-P

Senorita:
EVELYN ESMERALDA LLACZA INGA

Presente -

ASUNTO: COMUNICO AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION
Ref. : Solicitud SIN, de fecha 16.10.2024
De mi especial consideracion:

Es grato dirigimme a usted, a fin de expresarle un cordial saludo, a nombre de la Comision
Organizadora de la Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma y en atencion al documento de
la referencia, comunico que este despacho AUTORIZA realizar el trabajo de investigacion de Ia tesis
titulada: “Liderazgo y Clima Organizacional en la Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma’,

de esta casa de estudios.

En tal sentido, su persona debera presentar toda la documentacion necesaria con la Unidad de
Recursos Humanos de la entidad, con el fin de establecer un cronograma para la aplicacion de la matriz de

consistencia o instrumento de investigacion, al personal docente y/o personal no docente, de corresponder.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi especial

consideracion

Atentamente,

UNIVERSIDAD KACIOMAL AUTOHGE' < A4 OETARMA
COMISION

A

Dra. Milagrs | Henrigquez Sudrez
PHESIDENTE

Ce
Archivo

MRHS

Carretera La Florida -
Cochayoc Km2

www.unaat.edu.pe Huancucro N'2092
Acobamba, Tarma Junin,
Peru
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Anexo 09:Base de datos

BASE DE DATOS DE ENCUESTA PILOTD
LIDERAZGO [LIMA ORGANIZACIONA
[\ ariables de control i _ Wariable 1: Lid?lazgc_i‘ i _ i _ _ 'l.l'ari_a‘ble 2:C|in:|a Dlgfnizaciona_l _
Dimensidn 1 Dimensian 2 Dimensicn 3 Dimensidn 1 Limensian 2 Dimens=icn 3 Dimensid 4 [Dimensién 9
M
Género 123|456 7|30 215 4{ISGF(1E) 1) 20 1| 25| 4| S| 6| 7| &[S0 1] 12|15 41516 17| 18] 15 | 20 |V |D1|(02|05|vz (D1 |02 |05 (D405
1 1 S A s[4 ) A 2] 4 4 4] 4] 4] 5] 5 2 2| ] 4] A A ] 4] 4 4] 4] 4 4 4] 4] 4] 4] 4] 5 5 F =2 A 61 7] 18] 6] F&| 200 6] 0] 3]
2 2 ) 3 5 F] 3 S| 3 3 3] 3 3| S| S 5 3 3 3 3] 3 S| =& 24 4 4] 4 4] 5 5 FF S| IS F I I S e MGG &2 N G W 1] E
5] 1 3| 3 5 F] 3 5 5 3 3] 33| 3| 5 5 2 3 3 3 3 S| 3 35| S| 5 4 4 4 3 5 3 F F F I 5 I F 2 S/ eali0f W[ I6 &2 16 165 15 12 ¢
4 2 Sl dl 4] 51 4| 5 55 SIS S] 4] 4] 4] 4] Y Y d] Y dfdfdld]d 5 444 4 d] 4|4 4| d]d] d 4] F| S TFE[AT[ [ g | 0] 17 0] & E
=) 2 4 S| Sl 4] 4] 3 3 3 3| E S| S| 4] 5 3 2 F 2| E 33 34 5223 3 3 32 25 24 | SIes[IF[a0f 9 B8] w®[ W[ 13 N ¢
E 1 ) d) d] 4] 4| 4| 4| d) 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4| Y Y 2] 2] ] 4] 3 4| 4] ) 4| 4| 4 3| 4] 4] 4] 4| 4| 3| 3] 3| 4] F SIev[s0[20[ T O] B[ G 0] 13 ¢
T 1 S| S| 4l 4| 5[5 S S S S[ 4] 5] 55 4] A 2 N W33 3| 4] 4] 5 5[ 4] 4] 3 4] F 3 F| 4] 3 4] 2 I dreefae[e e M 1R[] 1@ w1 3
=] 1 ) 4] 4] 3| 3 5] 3 5] 3 A 4] S| 5] 3 3] N 1 4] 3 ] 4] 4| 4] 4] 4] 4] 2] 4 4] 4] 4] 4] 4] 4| 4] 5] 4] 4] F| S EF[IF[a0[ W] I 00 4] 0] 7] ¢
3 z 4] 4] | 4] 4] 4] 4| a4 4] 4 4] 4] 3| 4| 4| 4] 4] 4| 4] _a] 4| a| 3] 4] 4| 4| 4] 4] 5| 4| 5| 2| 3| 4] 4] 5| 4| 4] 4| al ral so] sl zof 77| ta| 18] ] 17 ¢
0 1 4] 4] 4 4] 5] 4] 3| 4] 4] 4| a] 5] 4 <] & 1] 1] 4| 3] 1] 4| 1 4] 3| 4| 5] 5] 5| 5| 4| 2| =[ 4] 3] 2| 3] 4| 3] =z|__ &l ol 2ol aif wl _es[ e[ zof i8] 2] ¢
il 2 Sl a4 5[ 4] 4] 5 5] 5| S| S| 3] 4] 5 5 5 5 3 3| 4 4] 5242 2 5 5 5|55 4 45 544 F I F I Felsal W 7] vE[ tx] 20 @[ 4] ¢
12 2 ) 5| 4] F| 3 S| 4 3 4] 3| 3| 4] 5 5 3| 3] 3 3| 3 S| 4| 3 F| 3| 5 5 3 I 2 3 2 23 F| I 2 2 2 4 SIES[ [ G IS S B[ MU 13 A 7
15 1 SIS S S5 5SS SIS S[S SIS S Y SIS S S5 S5 55 S S S5 S5 S 55 S Sl a0 G0[ 26 & 00] 6] 0] 26 20| 1IC
1d 2 ) d) 4] 4] 4| 4| 4| d4) 4] S| S| 4] 4] 4] F| 2 Y Y 2 Y IF G S 5 5 5SS 4 3 FS| 42 5 2 F F  dieaf s F OV G o |\ wf i
s 1 ) 3 3] B 3 3] 3 3] 3] 3 4] 4] 3] 5] 2| [ 3 3] 3 I 2l 2| 2| 2] 5 4] F[ 4] 3] 3 2] 24 Y 2 5 2 F 2 dle2] [ W[ IS &3] N[ 4] 2] w] ¢
& 2 3| 3 a4 B 4] 3 3 3] 3 3 3 4] 3] 2 2| F[ 3 2] 3 3| 3 2 3| 3] 4] 4] [ 4 4] 3 3] 3 4] | 3] 3] 5| 4] F S/ e0[ 2] [ 4] B4 1B G 18] 13 €
17 2 4] 4| S| 5] 4] 4] 5| 5] 4] 4] 4| 5| 5] 3] 4] 2[ 2] 2] 2] 2] 4] 4] 4] 4] 4] S| 5[ 4] 5] 4] 4] 4[| 5] S| 4] 4] 4] 5] I SI e[ 4] 2 W] 86| 00 19 22 7] ¢
15 2 Al a4l 4 3| 4] 3| 3| 4] 3| 3| 3| 4] 4] 4] 3| 4] 4] 3| 4] 3| 3 3 3 3| 4] 5 5| 5| S| 4 3| I 4] 3 I 3 3 I F| I M @ ] V[ &[] 20 T[] ¢
13 1 S| 3| a4 4] 3 3| 4] 3| 4 2| 3| 4] 4 4] 3 3 4 4 3 22 323 F 33222 222 225 3 3 F I ev e ] ] s f2 0] 0[ 13 ¢
20 z S| S| 5| 4] 4] o] 4] 3] 4] 4| 4] 4] 4] 4| 4| 2| 2| 3| 3] _z| 4| 3| 4] 4] 4 4| 3] 4] 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] 5] 4| 4] 4| al ra[ szl eaf 12[_vo[ ta| 18] zol 17| ¢
21 1 4l dl 51 41 4| 3| 41 41 41 41 41 41 41 41 30 31 31 31 31 31 4l 31 31 4l 41 4 41 4 41 41 41 41 41 Z| 31 41 31 31 4l  aF w4l 400 @l sl 73l @l .l sl el o«
J Mombre Tipo Anchura Decimales Etigueta “Walores Perdidos Columnas Alineacidn Medida Rol
Sexo Mumérico 8 (9] Sexo {1. Femenin___ Minguna 8 Derecha & Mominal “w Entrada
L_D1_FP1 Mumeéerico 8 o] L DLTF_P1_Co.._ {1. Muy en ... MNMinguna 8 Derecha EEE Ordinal " Entrada
L_D1_P2 Mumérico 8 o L_DLTF_PZ2_Pe___ {1. Muy en ___ MNinguna 8 Derecha =l Ordinal "™ Entrada
L_D1_FP3 Mumeéerico 8 o] L DLTF_P3_O_.. {1. Muy en ... MNMinguna 8 Derecha EEE Ordinal " Entrada
L_D1_P4 Mumérico 8 o L_DLTF_P4_Co___ {1. Muy en ___ MNinguna 8 Derecha =l Ordinal "™ Entrada
L_D1_PFP5 Mumeérico 8 o L DLTF_PS5_Pe... {1. Muy en ... MNMinguna 8 Derecha =l Ordinal "™ Entrada
L_D1_P6 Mumeérico 8 0] L DLTF_P&6_Si. .. {1. Muy en ___. MNinguna 8 Derecha =l Ordinal " Entrada
L_D1_P7 Mumeérico 8 o L DLTF_P7_Na... {1. Muy en ... MNMinguna 8 Derecha =l Ordinal e Entrada
L_D1_Ds8 Mumeérico 8 0] L DLTF_P8_O_ . {1. Muy en ... MNinguna 8 Derecha =l Ordinal " Entrada
L_D1_D%9 Mumeérico 8 o L_DLTF_P9_Pe... {1. Muw en ... MNMinguna 8 Derecha =l Ordinal “w Entrada
L_D1_FP10 Mumeérico 8 0] L DLTF_P10_C___ {1. NMuy en ___. MNMinguna 8 Derecha El:i Orrdinal " Entrada
L_D2 P11 Mumérico 8 (9] L_DLTS_P11__ . {1. Muwy en ___ MNinguna 8 Derecha =l Ordinal “w Entrada
L D2 P12 Mumeérico 8 0] L _DLTS_P12__ . {1. Muy en .. MNMinguna 8 Derecha El:i Orrdinal " Entrada
L_D2Z2 P13 Mumérico 8 (9] L_DLTS_P13___ {1. Muy en Minguna 8 Derecha =l Ordinal “w Entrada
L_D2Z P14 Mumeéerico 8 o] L _DLTS _P14_ .. {1. Muy en MNMinguna 8 Derecha EEE Ordinal " Entrada
L_DZ P15 Mumérico 8 o L_DLTS_P15__ . {1. Muy en Minguna 8 Derecha =l Ordinal "™ Entrada
L D3 P16 Mumeérico 8 o L DLP_P16_C_.. {1. Muy en Minguna 8 Derecha =l Ordinal "™ Entrada
L_D3_P17 Mumérico 8 o L_DLP_P17_P___ {1. Muy en Minguna 8 Derecha =l Ordinal "™ Entrada
L D3 P18 Mumeérico 8 o L DLP_P18_O_ . {1. Muy en Minguna 8 Derecha =l Ordinal "™ Entrada
L D3 P19 Mumeérico 8 0] L DLP_P19_5S __ {1. Muwy en MNMinguna 8 Derecha =l Ordinal " Entrada
L_D3_PFP20 Mumeérico 8 o L_DLP_P20_D... {1. Muw en Minguna 8 Derecha =l Ordinal “w Entrada
C_D1_P1 Mumeérico 8 0] C_DA_P1_Con_o_. {1, NMuy en MNMinguna 8 Derecha El:i Orrdinal " Entrada
C_D1_P2 Mumeérico 8 o C_DA_ P2 _Obs... {1. Muw en Minguna 8 Derecha =l Ordinal “w Entrada
C_D1_FP3 Mumeérico 8 0] C_DAa P33 _VWalo. . {1, Muy en ... MNMinguna 8 Derecha El:i Orrdinal " Entrada

140



Anexo 10: Panel fotografico.
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