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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre los estilos 

de liderazgo y el clima organizacional en trabajadores de una empresa textil 

privada, Los Olivos 2022, mediante una metodología de enfoque cuantitativo, tipo 

básico, diseño no experimental y un nivel de alcance correlacional. La muestra 

estuvo conformada por 55 colaboradores de ambos sexos. Se aplicó como 

instrumentos para recolección de datos el Cuestionario de liderazgo de Goleman y 

Boyatzis y la Escala de clima laboral CL-SPC con adecuadas propiedades 

psicométricas para su aplicación. Para los resultados se aplicó la prueba no 

paramétrica Rho de Spearman, hallándose que existe una relación 

estadísticamente significativa positiva moderada entre los estilos de liderazgo y el 

clima organizacional (p=0,000 < 0,05; Rho=,680), los estilos predominantes son el 

transformacional y carismático y el nivel de clima organizacional con mayor 

porcentaje es el favorable. Concluyendo que existe relación entre las variables, a 

mejor liderazgo, mejor clima organizacional y viceversa.  

Palabras clave: Clima Organizacional, Liderazgo, empresa, colaboradores. 
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ABSTRACT 
 

The objetive of this research was to determine the relationship between leadership 

styles and the organizational climate in workers of a private textile Company, Los 

Olivos 2022, through a quantitative approach metodóloga, basic type, non-

experimental design and a correlational scope level. The sample consisted of 55 

collaborators of both sexes. The Goleman and Boyatzis Leadership Questionnaire 

and the CL-SPC Work Environment Scale were applied as instruments for data 

collection, with adequate psychometric properties for its application. For the results, 

the non-parametric Spearman's Rho test was applied, finding that there is a 

moderate positive statistically significant relationship between leadership styles and 

organizational climate (p=0.000 <0.05; Rho=.680), the predominant styles are the 

democratic and charismatic and the level of organizational climate with the highest 

percentage is favorable. Concluding that there is a relationship between the 

variables, better leadership, better organizational climate and vice versa. 

Keywords: Organizational Climate, Leadership, Company, collaborators. 
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I.  INTRODUCCIÓN 

 

Para el Banco Mundial, en adelante BM (2021) el COVID-19 afectó al área 

organizacional a nivel mundial, siendo gravemente perjudicada, por los 

alarmantes cambios a nivel físico y mental, que influyó en el desempeño mediante 

los estudios realizados en más de 60 países en los meses de octubre del 2020 al 

mes de enero del 2021, a diferencia de niveles anteriores a la pandemia las 

ventas disminuyeron en un 50%, de la cuarta parte organizacional. Aun la crisis 

empresarial, el 65% mantuvieron a sus colaboradores, realizando ajustes 

salariales como reduciendo horarios, disminuyendo sueldos, otorgando licencias 

dando vacaciones, etc. Un 11% si tuvieron que despedir a su personal. Para 

mantenerse en el mercado 34% de las organizaciones han adoptado soluciones 

digitales implementándose con mayor uso del internet o medios sociales 

especialmente las firmas pequeñas de los países más pobres. El 17% de las 

organizaciones ha visto la posibilidad de tomar la decisión de adquirir nuevas 

tecnologías, equipos y programas informáticos. En los países más pobres y 

organizaciones pequeñas solo uno de cada diez recibió apoyo del gobierno.  

La Organización Internacional del trabajo, con sus siglas OIT (2021) 

también sustentó los daños negativos originado por la pandemia COVID-19 a 

nivel mundial, en el área laboral. Ginebra (OIT Noticias) afirmó el 6,7 % de las 

horas de trabajo desaparecieron a partir del segundo trimestre del año 2020, que 

equivale 195 millones de trabajadores a jornada completa, en los estados árabes 

se perdió 8,1 % de horas que equivale a cinco millones de trabajadores, en 

Europa se perdió el 7,8% o doce millones de colaboradores, en Asia como en el 

Pacífico 4,2% con 125 millones de empleados, todos a jornada completa, a partir 

de ello, se explica los recortes laborales a gran escala. La cifra alcanza 

aproximadamente a 25 millones de desempleados, más de cuatro de cinco 

empleados, el 81% de 3,300 millones que conforman la población 

económicamente activa está siendo afectada, por los cierres parciales o totales 

de las empresas. 

 Es notoria la crisis financiera y el aumento de desempleo a nivel mundial, 

que en gran parte dependerá de las medidas laborales implementadas. En un 
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segundo informe emitido por el observatorio de la Organización internacional del 

trabajo, describe al panorama mundial producto del COVID 19,como la peor de 

las crisis que acontece luego de la segunda guerra mundial, en el sector laboral, 

actualizando el primer informe del 18 de marzo, donde señala que 

aproximadamente 1,250 millones de trabajadores     se  ubican en riesgo que le 

disminuyan su salario o le despidan, teniendo que soportar malas 

remuneraciones, de allí que muchos se van              al sector informal, a nivel mundial, ya 

son dos millones de personas que laboran en estas condiciones. 

Según Tello (2021) la meta a superar sería de 2,000 millones de dólares 

con respecto a indicadores de los años 2008 y 2012, teniendo a Estados unidos 

como un aliado estratégico en el ámbito comercial que ofrecen la oportunidad de 

crecer al comprar al mundo prendas de vestir a un costo de 80,000 millones 

dólares al anual, de los cuales 40,000 millones son nuestro producto principal el 

algodón, donde es exportado en una cantidad de 600 millones de dólares al     año. 

Resaltando la cadena textil logrando la restauración económica y de empleos 

formales, mayormente en la juvenil femenina. Estados unidos está incrementando 

sus compras. 

El Instituto de Estudios Peruanos, en adelante IEP (2020) público que en el 

mes junio    de año 2020, solo el 45% de los trabajadores se mantenían laborando, 

de estos, el 19% realizaban trabajo remoto en su domicilio, el 17% laboran con 

permiso y 8% trabajaron sin permiso formal. Según Textiles Panamericano (2021) 

el Perú en la actividad textil es uno de los países con una capacidad de 

adecuación laboral más rápido porque sabe sobresalir de escenarios difíciles y 

cambiantes (Virgilio, L.& Gonzales, D.2021), a nivel de Sudamérica Perú tiene 

más 46.000 empresas generando un índice de 412.000 puestos de trabajo, 

importando un promedio de 2 millones y 1.4 millones en exportación. En la parte 

textil y de confecciones tiene una representación del 10% de la manufactura que 

representa un índice en el producto bruto interno de 1.9 % pero, en estos 

últimos años se ha visto perjudicado por las importaciones de productos textil de 

bajo valor y calidad, así mismo por  razón del estado de emergencia del COVID-

19 las exportaciones de textiles ha tenido un efecto muy negativo que se está 

tratando de crear  estrategias para contrarrestar esta crisis y recuperar el nivel 
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de exportaciones. Ya que en la etapa de enero a mayo del 2020 cayó en un 43% 

con respecto al periodo de enero – mayo del 2019. 

 

En el Perú, un reporte del Instituto Nacional de Estadística, en adelante 

INEI (2020) es uno de los países de la región, con un indicador            de mayor descenso 

en su PBI, más grande de los últimos 100 años. A consecuencia de la pandemia 

se paralizó las actividades productivas, por lo que, el PBI de abril 2020 tuvo una 

caída del 39,9% con respecto al año anterior. Índices que demostraron que al 

inicio del confinamiento (hasta fines de abril 2020) se redujo 131,000 puestos 

laborales y una suspensión perfecta trabajo de 139,000 colaboradores de 

empresas. Como una solución del estado para afrontar la crisis sanitaria en el 

campo laboral se propuso una medida de emergencia denominada suspensión 

perfecta de labores para mantener los empleos en las organizaciones privado 

formal. 

  La Organización Internacional del trabajo, en adelante OIT (2019) que 

garantiza las mejores condiciones laborales en todo el mundo, consideró al clima 

organizacional y al liderazgo como aspecto fundamental para fomentar un trabajo 

digno, con una buena forma de lograr organizaciones eficientes con trabajadores 

comprometidos y satisfechos. Así mismo confirmó que las organizaciones 

deberían dar mayor énfasis en el mantenimiento de un clima laboral adecuado, 

que influyeron en el compromiso y satisfacción que se relaciona directamente con 

los resultados, logrando mayor productividad con un óptima atención y prestigio 

organizacional. 

Así mismo, Tello (2021) en el ámbito local la empresa privada del rubro 

textil, ubicada en Los olivos, no es ajena a la realidad mundial y nacional, a 

consecuencia                      del confinamiento dictaminado por el estado peruano para detener 

el nivel de contagio de la enfermedad por COVID 19, acató los decretos de 

urgencia designados. Al inicio la paralización de labores, que perjudico en parte 

de la producción textil afectando el compromiso de cumplimiento los clientes 

luego de tres meses de para, reducción de horas de trabajo en un 30%, reducción 

de sueldos en un 10%, reducción de personal en un 30%, vacaciones 
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adelantadas, suspensión de gratificaciones. Al retorno laboral se tuvo muy en 

cuenta los Protocolo de Bioseguridad, sin embargo, hubo un alto índice de 

infectados, un cierto porcentaje de fallecidos y descansos médicos constantes. 

Situación que repercutió en la productividad, por la cual urge implementación 

d e  medidas para su reactivación en la parte textil hemos tenido consecuencias 

negativas al no cumplir con la productividad por falta de personal afectando 

económicamente a la empresa. Así mismo mencionan Brito-Carrillo et al. (2020) 

que la integración del liderazgo, seguimiento y control es fundamental para un 

clima organizacional adecuado, esto influyó en el desempeño y logro de metas 

de las organizaciones.   

Del problema general se planteó: ¿Qué relación existe entre el Clima 

Organizacional y liderazgo en trabajadores de la empresa textil privada, Los Olivos, 

2022? Como problemas específicos ¿Qué relación existe entre el clima 

organizacional y estilo de Liderazgo autoritario, transformacional, carismático, 

democrático, ejemplar, coaching en trabajadores de la Empresa Textil Privada, Los 

Olivos,2022? 

La investigación presenta una Justificación teórica porque sus resultados 

contribuyeron a aportar conocimiento científico actual sobre la relación existente 

entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional contrastando las teorías 

presentes siendo un gran aporte para el ámbito empresarial permitiendo 

comprender las dinámicas que se presentan internamente y que afectan la 

productividad. A nivel práctico se justifica porque a partir de los resultados se 

implementarán talleres para fomentar un adecuado estilo de liderazgo que influya 

en un clima organizacional favorable para los colaboradores de la empresa textil 

privada. Como justificación metodológica se propuso instrumentos para la 

recolección de la información con propiedades psicométricas garantizadas para su 

aplicación como la validez y confiabilidad alta que podrán ser utilizadas en otras 

investigaciones y en otras organizaciones empresariales.      

Se presentó Como objetivo general: Determinar la relación que existe entre 

el clima organizacional y liderazgo en trabajadores de la empresa textil privada, Los 

Olivos ,2022. Y como objetivos específicos: Determinar la relación que existe entre 

el clima organizacional y Liderazgo Autoritario, transformacional, carismático, 
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democrático, ejemplar, coaching en trabajadores de la Empresa textil privada, Los 

Olivos, 2022.  

La hipótesis general que se propuso es:  Existe relación significativa entre el 

clima organizacional y liderazgo en trabajadores de la Empresa Textil Privada, Los 

Olivos, 2022. Y como hipótesis específicas: Existe relación significativa entre el 

clima organizacional y liderazgo autoritario, transformacional, carismático, 

democrático, ejemplar, coaching en trabajadores de la Empresa textil privada, Los 

Olivos ,2022.  
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II.  MARCO TEÓRICO 

 

A nivel nacional, Ladines (2021) en su investigación determinó la influencia 

de los estilos de liderazgo en el grado de satisfacción laboral en el Banco de 

Comercio, enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental: transversal, en 60 

integrantes de la entidad bancaria, como resultados obtuvo que los liderazgos 

autocrático y transaccional predominan con un 28.3% y laissez faire y el 

democrático presentan un 21,7% con una relación moderado, concluyendo que los 

tipos de liderazgo  influyen significativamente en el clima organizacional.  

 

Puerta (2021) en su investigación determinó la relación entre el estilo de 

liderazgo directivo y el clima organizacional en la institución educativa Cesar Vallejo 

Amazonas. Con un estudio cuantitativo, análisis correlacional, no experimental: 

transversal, en 20 maestros, elegidos por diseño no probabilístico. Como resultado 

obtuvo una relación positiva moderada, concluyendo que el liderazgo más 

influyente es el transformacional. 

 

Zúñiga (2021) en su trabajo de investigación encontró relación entre el estilo 

de liderazgo y clima organizacional en instituciones educativas públicas de primaria 

del distrito de Concepción, mediante un enfoque cuantitativo, básica, descriptivo 

correlacional, en 114 profesores, elegidos por muestreo censal, como resultados 

encontró que el líder predominante democrático con 78%, autoritario   17%, liberal 

5% se concluye que el tipo predominante es el democrático. 

      

Monzón (2020) en su artículo identificó la influencia del liderazgo 

transformador y el desempeño directivo para mejorar el clima laboral en 

organizaciones educativas, mediante estudio cuantitativo, hipotético deductivo, no 

experimental; en  261 participantes, halló como resultados que el 46,7% presenta 

liderazgo transformacional aceptable y buena, el 47,5% presenta un desempeño 

directivo eficiente, y el 46,4% presenta un clima organizacional aceptable, 

concluyendo que el liderazgo y el desempeño directivo  impactan el clima 

organizativo.  
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Chávez y Chauca (2020) en su artículo determinó la relación entre el 

liderazgo y clima organizacional en docentes del área de la salud con un análisis 

cuantitativo, diseño descriptivo correlacional, una muestra de 50 profesores, de 

muestreo censal, encontraron como niveles del clima organizacional que el   12% 

es favorable, 88% es poco favorable, 50% desfavorable. Confirmaron que existe 

relación del liderazgo y el clima organizacional, concluyeron la influencia del 

liderazgo transaccional entre el clima laboral.  

 

 Chata (2019) en el artículo de su investigación relacionó al tipo de liderazgo 

y el clima organizacional en las organizaciones de educación públicas, estudio 

cuantitativo, correlacional, en 122 docentes, hallando como resultado la relación 

positiva entre el liderazgo y el clima laboral, concluyendo que el de liderazgo 

predominante es el democrático.  

Romero (2019) en su investigación determinó la relación que existe entre 

liderazgo Resonante del docente universitario y el clima organizacional en la 

escuela de posgrado de la universidad Enrique Guzmán y Valle, un estudio 

cuantitativo, no experimental, descriptivo correlacional, corte transversal, en 143 

profesores, aleatorio simple, concluyendo que hay una relación buena y muy buena, 

siendo el líder influyente, el carismático.  

Huaylinos (2019) en su investigación determinó la relación entre el liderazgo 

resonante y el clima laboral en los profesores de la red N°1 Ugel 5 S.J.L. estudio 

cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental transversal, en 100 docentes 

elegidos por muestreo probabilístico. Como resultado halló (rho=,363; p=0,000 

<0,01) mostrando una relación positiva moderada, concluyendo la relación del 

liderazgo resonante con el clima laboral.       

Coasaca (2018) en su investigación determinó el impacto del liderazgo 

resonante en el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de 

fabricación de productos no metálicos de Puno. Con estudio cuantitativo, no 

experimental, transversal, correlacional, muestra de 95 colaboradores, elegidos por 

muestreo probabilístico, concluyendo que existe una correlación negativa o inversa, 

moderada (p< 0,05).  
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Vásquez (2017) en su trabajo de investigación determinó la influencia del 

estilo de liderazgo que caracteriza a una empresa industrial y el desempeño laboral, 

estudio cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental transversal, en 40 

colaboradores seleccionados por muestreo no probabilístico, como resultado halló 

una relación positiva moderada entre los modelos de liderazgo y el desempeño 

laboral, concluyendo que el líder predominante en la empresa es el democrático y 

el autoritario.  

Salvador (2017) relacionó el liderazgo y el clima laboral de los colaboradores, 

con un estudio explicativo prospectivo, no experimental, correlacional, corte 

transversal, en 65 trabajadores, encontrando como resultados la correlación válida 

y significativa (Rho = 0,597** y un p=0.000), concluyendo que existe relación entre 

ambas variables.  

Dioses (2017) en su estudio analizó el clima organizacional mediante un 

enfoque cuantitativo, descriptivo, deductivo, básico, no experimental, con una 

muestra de 172 colaboradores, halló como resultados que el 54,7% presenta un 

clima laboral beneficioso y adecuado para lograr objetivos, el 40,1 %, medio y el 5,2 

% bajo negativo, concluyendo que el clima es favorable para la organización.   

A nivel internacional, Parra, Rocha y Duran (2021) en su artículo analizó el 

liderazgo como perspectiva del clima organizacional en el sector hotelero, análisis 

cuantitativo, no experimental, corte transversal, correlacional. Muestra de 35 

colaboradores, hallaron resultados la relación significativa que tiene el liderazgo 

con el clima laboral corroborado con el factor de Pearson (r=0.86). Concluyendo 

que el líder más influyente es autoritario, generando tensiones en el ambiente 

donde realizan las tareas y en la elaboración de las actividades por procesos. 

 

Angarita, Jiménez & Manzano (2021) en su investigación científica 

relacionaron el estilo de liderazgo o dirección y el clima organizacional en las 

empresas del sector solidario de Ocaña, con enfoque cuantitativo, correlacional, no 

experimental, de corte transversal, con una muestra de 153 empleados, hallaron 

resultados que existe una relación positiva moderada entre ambas variables, 
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además, el 56,2% percibe un líder transaccional como el más influyente en las 

organizaciones de estudio.  

Paredes-Zempual, Ibarra-Morales y Moreno-Freites (2021) en su artículo 

investigaron como  las habilidades directivas y clima organizacional en pequeñas y 

medianas empresas, como objetivo determinaron su grado de asociación, a través 

del estudio cuantitativo, correlacional en directivos de 53 Pymes, obteniendo una  

observación directa de los directivos, para construir un modelo SEM (Structural 

Equation Modeling), hallando resultados que las habilidades directivas de liderazgo  

y negociación se asocian directa y significativa con el clima laboral en el estilo 

interno estructural, explicando su variabilidad en un 80.4%.  

Hernández, Ávila y Polo (2021)  en su artículo relacionaron los estilos de 

liderazgo y el clima organizacional para determinar la prevalencia en colaboradores 

de un instituto de salud pública, con un estudio cuantitativo, correlacional, una 

muestra de 16 directivos y 152 trabajadores, los resultados indican un mayor 

porcentaje de clima organizacional de nivel regular y los tipos de liderazgo que 

prevalecen son “autócrata” y “administrador de consensos”, concluyendo que 

cuando los niveles de clima laboral son bajos, se acentúan los problemas 

comunicativos, generando una inestabilidad, debido al estilo de liderazgo 

empleado.   

Duran-Seguel, Gallegos y Cabezas (2019) en su artículo investigaron la 

determinaron la relación que existente entre liderazgo y clima organizacional en una 

empresa exportadora de alimentos, en  un estudio  cuantitativo, correlacional, una 

muestra de 278 trabajadores, hallaron que  existe una relación positiva directa entre 

ambas variables, concluyeron  como el líder transformacional influye en  la creación 

de un clima laboral favorable, considerando como un agente motivador e impulsor 

que genera bienestar, satisfacción y compromiso en los colaboradores de la 

organización.  

Gonzales et al. (2018) en su artículo  hallaron la  influencia  entre el liderazgo  

y clima  organizacional de las  empresas, Ambato, Ecuador, con  un  estudio  

cuantitativo, correlacional, para conocer el liderazgo transformacional en el clima 

laboral, con una muestra de 50 colaboradores del área administrativa y técnica, 
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obtuvieron como resultados la correlación positiva e interdependencia de las 

variables, así mismo, a nivel descriptivo encontraron, que  el 72% no  mantiene un 

buen liderazgo, el 24%  el liderazgo es parcialmente bueno y el 4%  es bueno. En 

cuanto a clima organizacional el 50% manifestó que no hay compromiso de trabajo, 

por las autoridades de la empresa, el 40% dijo que la responsabilidad es parcial y 

el 10% señaló que si están comprometidos con la organización y sus trabajadores. 

 

Aguilar (2017) en  su  investigación relacionó el liderazgo y clima laboral en 

agremiaciones y directores de psicología en Colombia, Chile España y México, 

mediante un estudio cuantitativo correlacional, con  un  diseño  transversal, en 148 

líderes, se halló como resultados que los tipos de liderazgo carismático basado en 

valores, orientación al equipo y al desempeño se unieron a las dimensiones del 

clima laboral, con  sus dimensiones que evitan la incertidumbre como la orientación 

al futuro, colectivismo social, intergrupal, orientación al desempeño, humana e 

igualdad de género. Los tres estilos de liderazgo se relacionaron con el asertividad, 

colectivismo social, intergrupal, orientación al desempeño, humana y al futuro. 

 

Se detalla el marco teórico de la variable liderazgo, según Goleman (2017), 

que es el proceso de influenciar y apoyar a las personas para que realicen las 

actividades laborales con alegría y entusiasmo con la finalidad de lograr los 

objetivos comunes planteados por las organizaciones. Así mismo, mencionó que el 

liderazgo su  característica  principal es incentivar, convocar, promover, motivar y 

evaluar al equipo de trabajo, es la existencia de una individuo líder que tenga la 

capacidad influyente y motivadora hacia los demás integrantes o miembros del 

equipo que hace énfasis en la capacidad de persuadir e influenciar, es fundamental 

la flexibilidad entendida como la capacidad de utilizar diferentes tipos de liderazgo 

dependiendo del requerimiento de los colaboradores y de la situación en la que esté 

ocurriendo.  

Para Tracy (2015), liderazgo es  la  capacidad  de generar un  rendimiento 

extraordinario en  gente  normal  y corriente, viene a elaborar un proceso el cual un 

sujeto líder tiene  talento para motivar y conducir   un grupo de individuos, para que  

se cumplan  los  objetivos  trazados por  la  organización, es decir la  inteligencia  

que percibe el  liderazgo  para motivar  a realizar  la  actividades  laborales  con 



 

11 
 

mucho empeño, teniendo el compromiso de fomentar e influenciar a ser 

competitivos, con espíritu de trabajo en equipo, y el crecimiento personal entre otros  

atributos con  su  equipo  de  trabajo  que dirige. Beltrán (2021) también describe al 

liderazgo como la persona que adopta una postura   de un caudillo, ya que va al 

frente del grupo tomando la iniciativa, para generar confianza en sus colaboradores 

ya que tiene como característica la capacidad de influir en las personas para lograr 

los objetivos   y permitir mejorar. De la misma manera, Aguirre, et al., (2017) define 

al liderazgo como la capacidad de dirigir a través de la influencia que un líder ejerce 

sobre sus colaboradores, para obtener un fin común, marcando un rumbo, 

motivando, comunicando, formando equipos y permitiendo el desarrollo de la 

creatividad.        

Cosme (2018) define al liderazgo como un fenómeno que fomenta en los 

grupos al ser un hecho social, este fenómeno se realiza cuando la situación 

demanda que el individuo influya y pueda coordinar las tareas de un grupo con 

dirección al objetivo común; el liderazgo es una habilidad de incentivar a las 

personas motivándolas, con una comunicación asertiva en un momento dado, 

mediante el desarrollo de la comunicación humana hacia el logro de diferentes fines 

específicos.  

Según Flores (2020) liderazgo es la relación entre los miembros de un grupo, 

donde los líderes son agentes de cambio, es la suma de aptitudes y condiciones 

que se caracteriza por la motivación a un individuo para que se convierta en el líder 

de un equipo de trabajo conformado por sujetos con dirección a lograr los objetivos 

superiores limitados por valores de alto contenido moral. Para Sánchez y Barraza 

(2015) es una actividad desempeñada por un líder, que deberá tener habilidades 

específicas para cumplir con la función de poseer credibilidad y reconocimiento de 

los colaboradores.  

Para la Escuela Europea de Excelencia (2020) el liderazgo presenta gran 

importancia en el desarrollo organizacional, donde los líderes son responsables de 

las practicas a través de los resultados obtenido por un grupo, es un líder el que, 

contribuye con el comportamiento de los colaboradores con un talento de liderazgo. 

Asume, la responsabilidad e influye en el esfuerzo que su equipo realiza con la 
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condición de alcanzar los objetivos planteados por la organización, realiza los 

cambios obligatorios para lograr la satisfacción atreves de sus requerimientos de 

los trabajadores. Induce a las alteraciones indispensables, solucionando los 

conflictos, promoviendo el desarrollo de los colaboradores, difunde una visión hacia 

el futuro, orienta y motiva a los empleados a construir moral.   

Existen diversas teorías que explican el liderazgo, así tenemos a García 

(2015), cuyos estudios se basaron en los rasgos del liderazgo físicos, psicológicos 

y habilidades, como la capacidad de dominio, persuasión, confianza en sí mismo la 

apariencia y la energía que desborda, se centró en identificar qué características 

personales dan lugar a un líder. Así mismo, propuso la Teoría de comportamiento 

que se orienta en la esencia del trabajo gerencial. Así mismo, también propuso la 

teoría que se utiliza para capacitar líderes. La teoría de liderazgo por contingencia 

enfatiza la trascendencia de los factores situacionales, considerado por la 

naturaleza del trabajo desempeñado, en el entorno y las características en los 

seguidores. 

Goleman y Boyatzis (2017) en su libro Leadership that gets results, 

mencionaron seis tipos de liderazgo, indicando que los estilos de líderes no son 

incompatibles, los líderes deben escoger su propia característica para adaptarse a 

la necesidad de cada situación y momento. Clasificaron de la siguiente manera:  

El autoritario conocido también como liderazgo coercitivo aquí el  líder  

impone  la  disciplina, da instrucciones  concretas  y  precisas, exige  que  los  

objetivos  se  cumplan, esto  resta  poder  de   decisión  a  cualquier  otro  nivel  y  

genera  un  clima  laboral desfavorable, pero  sirve  para  conseguir  y  cumplir  con 

los  objetivos  a raíz  del  poder dominante que influye con los tiempos, pero le 

permite  lograr menos  errores con respecto a los  objetivos debido  a su imponencia  

y  exigencia  que tiene este estilo como característica.  

El transformacional conocido como liderazgo afiliativo que está basado en la 

motivación que trasmite a sus trabajadores, mediante la divulgación de una visión 

clara e inspiradora con una capacidad de empatía que experimenta el cómo se 

sienten los demás y direcciona un rumbo hacia el objetivo de la organización.  
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El carismático conocido como liderazgo visionario para este líder las 

personas están primero que todo, se caracteriza por ser un promotor que tiene la 

capacidad de fortalecer la relación interpersonal con los colaboradores que integran 

en la empresa con la finalidad de generar un clima laboral positivo y lograr un buen 

ambiente de trabajo. Lo contradictorio de este liderazgo es que no está orientado a 

resultados.  

El democrático este tipo de liderazgo tiene como característica principal de 

considerar las sugerencias venidas de los diferentes tipos de la organización. Esto 

quiere decir, que implica tener acuerdos entre disciplinas y aportar para lograr los 

acuerdos con los objetivos trazados. Este estilo concede desarrollar un compromiso 

con la empresa, ya que se centra en sus colaboradores involucrándolos en las 

decisiones que se toman, encargando la autoridad y aplicando la retroalimentación 

para dirigir y corregir errores.  

El liderazgo ejemplar también conocido liderazgo timonel se caracteriza 

porque se pone como ejemplo, este es un líder que promueve la excelencia de sus 

colaboradores no acepta experimentos es un líder que no es comunicativo.  

Finalmente, el liderazgo coaching se enfoca en colaborar a identificar para 

fortalecer el potencial de sus trabajadores, ayudando en la ejecución  en las áreas 

de mejora y potenciar sus puntos fuertes.es decir, el estilo de liderazgo que 

actualmente es más considerado por las demandas en las organizaciones con una 

estructura organizativa blanda, donde lo importantes es encargar las tareas, la 

confianza en el talento humano y la libertad responsable, es fundamental para crear 

empoderamiento y responsabilidades, siendo el delegar un aspecto principal en su 

objetivo. La visión del líder es legítima en tanto asumida y comprendida por el 

trabajador. 

En  cuanto a la variable clima organizacional, Peña, Díaz y Carrillo (2015)  

definieron al clima laboral como el producto del perfil de las personas que crean 

procesos de dominio social, la cuales son influenciados por un  procedimientos de 

valores morales o actitudes en su entorno, el clima es fundamental en todas las 

empresas, de emprendimiento, microempresas, porque influye de manera directa 

en las actividades laborales, en  las decisiones tomadas, resolución de dificultades, 
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el aprendizaje, la motivación, la eficiencia, en el reconocimiento de los 

colaboradores y en la productividad. Asimismo, para Rodríguez (2015) el clima 

organizacional se plantea desde la obligación de encarar los fenómenos 

organizacionales e interpretar la suma de las observaciones que describe el grado 

de elogios del talento, del entorno de la empresa o institución que se realizan las 

actividades laborales diariamente. es una sugerencia que se logra obtener del 

colaborador y del ambiente de trabajo que se fundamenta en el nivel favorable o no 

favorable para los individuos que son parte de la empresa. 

Luna (2015) el clima organizacional es el entorno donde un individuo realiza 

trabajo diario y explica la expresión con respecto a la vida laboral, dilatado. tiene un 

atributo global que abarca las diferentes vistas internas de la empresa que es 

“disfrutado” por los actores y reacciona en forma   positivo o negativo en la 

institución, por eso es imprescindible argumentar a partir del análisis de variados 

componentes, lo define como una característica del entorno laboral que es 

vivenciada diariamente por los participantes de una organización; así mismo, 

describe que estas particularidades se enrumban a las conductas de los 

trabajadores.   

Palma (2004) refiere con respecto al clima organizacional que el trabajador 

percibe por medio de una postura asociada a las condiciones de trabajo, la cual 

permite realizar un análisis que guíe a las actividades de forma preventivas y 

correctivas que sean importantes para mejorar la ejecución de las tareas, porque 

se establecen acciones que accedan a desarrollar los procesos y resultados en la 

organización. Además, mencionó que existen diversas teorías que explican el clima 

laboral, la presente investigación se basa en el enfoque de la autora en mención, 

quien lo dimensiona de la siguiente manera:  

La autorrealización del clima organizacional, este factor evidencia la 

evaluación de posibilidades con respecto al ambiente de trabajo, donde se califica 

si la empresa favorece en la parte laboral o brinda oportunidades para el desarrollo 

profesional y personal, sujetas a las actividades laborales con un panorama de 

futuro que le permita lograr un avance significativo, considerable para sentirse 

realizado.  
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El involucramiento laboral es el grado del compromiso del colaborador con 

las actividades y el desarrollo del reconocimiento de la importancia organizacional, 

la responsabilidad para la realización de los procesos de la empresa para el logro 

y cumplimiento de un fin trazado por la organización.  

La supervisión es el seguimiento que se  ejecuta para estar al tanto de las 

actividades laborales realizada por los colaboradores, con la  finalidad de ofrecer 

apoyo y aumentar su desempeño laboral, en esta dimensión  del  clima  

organizacional  se fundamenta en  la  evaluación de las  etapas  de los procesos  

logrados  atreves  de  las  metas  que  pretende  alcanzar  la  organización, 

contrastar  las fortalezas  y  debilidades con el  objetivo  de evaluar  un  propósito 

de  la  actividad que  se difunda para  nuevos procesos para  mejorar; que  explica  

y  precisa que  los  mandos  intermedios  y  de dirección  apoyaran  con  la  

participación e intervención  de los  trabajadores  para la toma  de decisiones. 

 La comunicación es la representación con un nivel de facilidad, rapidez y 

coherencia de información correspondiente, empleado por la organización, evalúa   

la participación y compromiso en el desarrollo de la atención a los clientes de la 

organización, donde el mensaje llega a todos los colaboradores de manera efectiva, 

sosteniendo una buena relación con los demás integrantes del grupo de trabajo. 

Explica que la ejecución de los procesos productivos de la empresa son positivos, 

ya que se aplica una comunicación adecuada entre los trabajadores, la cual se 

evidencia un rendimiento negativo cuando el mensaje no es claro y viene con 

distintas direcciones de mando porque muchos de ellos no están involucrados 

directamente con las diferentes áreas.  

La condición laboral depende del ambiente de trabajo que ofrece la 

organización, la cual proporciona y facilita los materiales ya sea económicos o 

psicosociales para cumplir con el logro de las actividades realizadas, se refiere a la 

característica que puede tener un dominio absoluto sobre la producción en  riesgo 

para la estabilidad y salud de los directivos y colaboradores, juega  un  papel 

fundamental porque se vinculan atreves de los recurso que entrega la organización 

a los trabajadores como, aspectos financieros, insumos  para el  desarrollo y 

crecimiento para realizar los procesos, orientados  al  bienestar del líder y sus 

trabajadores; lo  contrario   originan  condiciones inestables e insatisfacción laboral.                    



 

16 
 

 III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 
  

Este estudio de  investigación tiene un enfoque cuantitativo, ya  que se 

analiza mediante indicadores y datos estadísticos, es de un nivel de alcance 

correlacional, dada la expresión estadística que expresa la medición del nivel de 

asociación y relación entre los constructos, con un diseño no experimental, ya que 

las variables no son manipuladas, así mismo, no  sufren  cambios sin ningún orden 

o  relación de causa, es de tipo básica porque se realizó solo para contribuir con un  

marco teórico, con un  método hipotético deductivo, porque es un procedimiento de 

un esquema y modelo de aceptación y rechazo de hipótesis, de corte transversal 

ya que la recolección de información se realizó en un solo tiempo (Lerma,2016). Se 

muestra el diseño gráficamente en el   anexo 26.  

3.2. Variable de operacionalización  

 

Definición conceptual Variable 1 Liderazgo: Goleman y Boyatzis (2017) 

definieron como la influencia social, atreves de la comunicación humana para lograr 

objetivos, es la capacidad que tiene quien dirige al grupo para persuadirlo y así se 

comprometa y motives para alcanzar metas comunes, los elementos más 

relevantes de esta descripción son influir, la colaboración y compromiso, el esfuerzo 

libre, con libertad y el logro de las metas, como definición operacional: la variable 

es medido atreves de la aplicación del instrumento del Liderazgo elaborado por 

Goleman y Boyatzis (2017) compuesto por 6 dimensiones distribuido en 60 ítems 

con respuesta tipo Likert, con  sus indicadores: Autoritario, Transformacional, 

Carismático, Democrático, Ejemplar, Coaching. Con una escala de medición de un 

modelo Nominal porque no requiere un orden.  

Definición conceptual Variable 2 Clima organizacional: Palma (2004) 

expresa que el clima laboral es una de las propiedades del espacio donde se labora 

utilizados por los trabajadores que conviven en el día a día en la empresa; así 

mismo se refiere, que estas características direccionan las conductas de los 

integrantes, el colaborador siente un ambiente de trabajo, de manera que va a servir 

para establecer acciones que permitan mejorar los procesos en la organización. Así 
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mismo, en la definición operacional la variable es medida mediante la aplicación de 

del instrumento del Clima organizacional SLP compuesto por cinco dimensiones: 

distribuido en 50 ítems de respuesta tipo Likert, con sus respectivos indicadores: 

Autorrealización, Involucramiento Laboral, Supervisión, Comunicación, 

Condiciones Laborales. Con una escala de medición de un modelo Ordinal debido 

al nivel donde se ubican las variables por sus atributos, sus unidades de estudio, 

se ordenan de mayor a menor o menor a mayor (Ñaupas et. al., 2018).  

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

 

La población considerada en su totalidad de los elementos de la empresa 

textil privada planta 2 incluyendo todos los factores del objeto de análisis, es decir, 

los elementos definidos antes de realizar la selección de la muestra 

(Maldonado,2018), estuvo conformada por 100 colaboradores. 

   Criterios de inclusión: Ambos sexos, todas las edades, que pertenecen a 

las diferentes áreas de la planta 2 de la empresa textil, de condición laboral estables 

y contratados, que aceptaron el consentimiento informado libre y voluntario. A su 

vez que completaron debidamente las encuestas.  

Criterios de exclusión: Los que no aceptaron responder la encuestas 25, los 

que no asistieron por faltas 5, por vacaciones 10, por licencias o descanso médicos 

5 que hacen un total de 45 colaboradores.  

La muestra lo conformaron 55 colaboradores de la empresa textil privada, 

definida como una parte de la población que se elige a través de un criterio de 

selección, para el análisis de la investigación. Así mismo, el muestreo fue no 

probabilístico en el sentido de que no todos tuvieron la probabilidad de ser elegidos, 

de acuerdo al acceso de la muestra y las condiciones de la organización 

(Maldonado,2018).  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La técnica aplicada para la recolección de datos fue la encuesta. 
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Como instrumento se utilizó el Cuestionario  para medir las variables estilos 

de liderazgo y clima organizacional, que se tuvo un tiempo de respuesta por parte 

de los colaboradores de 40 a 55 minutos (Hernández, et.al. 2018).  

 Cuestionario de liderazgo de Goleman y Boyatzis cuyos autores son Richard 

Boyatzis & Daniel Goleman, consta de 60 preguntas, de respuesta a nivel de escala 

tipo Likert del 1 al 5: Donde: Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3), A menudo (4) 

Frecuentemente (5) anexo 6 y 7.   

 Validez del instrumento original. Los autores realizaron una validez de 

constructo por análisis factorial obteniendo un índice de adaptación al muestreo de 

Káiser, Mayer y Elkin de 0,866 y test de esfericidad de Bartlett significativo 0,000 

(p< 0,05), revelando la conformación de 6 elementos, lo que permitió demostrar que 

el 62,4% de la varianza total que le pertenece a la “Escala de las dimensiones y 

tipos de Liderazgo”. 

Confiabilidad del instrumento original fue obtenido por consistencia interna 

aplicando la prueba Alfa de Cronbach 0,968. 

El instrumento fue adaptado al Perú por Acevedo (2021) obteniendo una 

validez de constructo por análisis factorial y una confiabilidad Alfa de Cronbach de 

0,823. 

Validez para la investigación. Se realizó una validez de contenido a través 

de juicio de expertos, obteniéndose el puntaje de 1 en la aplicación de V de Aiken, 

como lo muestra los anexos 8, 10,12,14 y 27.  

Confiabilidad para la investigación. Se ejecutó mediante la prueba piloto con 

similares características a la muestra del trabajo o estudio, que se halló la 

confiabilidad por consistencia interna con el coeficiente Alfa de Cronbach 

obteniéndose un puntaje de α =,985 que significa que es bastante confiable para 

su aplicación como se muestra en los anexos 22 y 28.      

Escala de clima laboral CL-SPC fue construido   por Sonia Palma Carrillo en 

el Perú en el año 2004, conformada por 50 ítems, de respuesta escala tipo Likert. 

Su realización fue individual o colectiva, su aplicación tuvo una duración de 

aplicación de 15 a 30 minuto aproximadamente, obteniéndose finalmente una 
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categoría diagnóstica de muy favorable, favorable, Media, desfavorable y Muy 

desfavorable anexos 3 y 4. 

 

La validez, fue obtenida por contenido por criterio de jueces, logrando un 

indicador de 0.87 y 0.84. Una validez de constructo por estudio factorial que accedió 

adecuar las preguntas en la Escala y que integrarían los componentes del clima 

organizacional.  

 

La confiabilidad lo realizó por consistencia interna con el método Alfa de 

Cronbach y Split Half de Guttman (0.97 y 0.90).  

 

La validez para la investigación. Se realizó una validez de contenido a través 

de juicio de expertos, obteniéndose el puntaje de 1 en la aplicación de V de Aiken 

como se muestra en los anexos 9,11,13,15 y 29. 

 

Confiabilidad para el estudio. Se procedió mediante una prueba piloto con 

características similares a la muestra de investigación por consistencia interna con 

el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose un puntaje de α=,985 que significa 

que es muy confiable para su aplicación como se muestra en los anexos 23 y 30. 

 

3.5. Procedimientos 

 

El procedimiento para la  recolección de datos  se realizó de la siguiente 

manera : una vez detectado la problemática se revisó la literatura científica para 

conocer la realidad a nivel mundial, nacional y local, teniendo en cuenta 

investigaciones internacionales y nacionales de los últimos cinco años, se verificó 

los marcos teóricos, se seleccionó los instrumentos para medir las variables 

garantizando sus propiedades psicométricas, se adaptó a los formularios Google 

porque su aplicación fue de forma virtual. A continuación, se solicitó permiso 

mediante documento formal a los directivos de la empresa privada textil, luego de 

obtener autorización para la ejecución, se administraron los instrumentos donde se 

explica el fin de la investigación y el consentimiento informado. 
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3.6. Método de análisis de datos 

 

Una vez que se aplicaron los instrumentos, se procedió a extraer de los 

formularios Google, la base de datos atraves del programa Excel, se verificó el 

correcto llenado de todas las interrogantes, para proceder luego a exportarlo 

software SPSS 25 donde se procesaron y analizaron la información. Para la prueba 

de hipótesis se obtuvo previamente la normalidad de datos con la prueba de 

Kolmogorov Smirnov debido al tamaño de la muestra (>50), en este caso los datos 

no tuvieron una distribución normal entonces, se utilizó una prueba no paramétrica 

para la correlación de la variable, mediante el Coeficiente Rho de Spearman 

(Hernández, et.al. 2018).  

 

3.7. Aspectos éticos 

 

En el estudio se tuvo en cuenta los   principios éticos de la Universidad Cesar 

Vallejo, así mismo se respetó el proceso de autonomía de los colaboradores que 

participaron en la investigación tomando la libre decisión de participar 

voluntariamente actuando con justicia y un trato igualitario, permitiéndoles participar 

a todos sin marginación ni discriminación alguna a la hora de desarrollar la encuesta 

(Hernández et al., 2017). También, se respetaron la propiedad intelectual de los 

autores que nos permitieron tomar como referencia sus artículos, libros, entre otras 

referencias para el desarrollo de la investigación (Sánchez, 2019). Para dar 

cumplimento con la normativa exigida por la Universidad se respeta la autenticidad 

de la información recogida y emitidos en la investigación demostrado a través de la 

estadística que los datos plasmados en este trabajo son reales, cumpliendo así con 

los aspectos éticos y normativas vigentes.   
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1  

Niveles de liderazgo en trabajadores de la empresa textil. 

Estilos  de liderazgo Niveles  

Bajo Medio Alto 

f % f % f % 

Liderazgo autoritario 12 21,8 19 34,5 24 43,6 

Liderazgo transformacional 6 10,9 20 36,4 29 52,7 

Liderazgo carismático 5 9,1 17 30,7 33 60 

Liderazgo democrático 6 10,9 16 29,1 33 60 

Liderazgo ejemplar 7 12,7 26 47,3 22 40 

Liderazgo coaching 6 10,9 21 38,2 28 50,9 

Liderazgo 6 10,9 25 45,5 24 43,6 

Nota= frecuencia, %=porcentaje de los niveles de estilo de liderazgo como bajo, medio, alto. 

  

En la tabla 1 se muestra los índices porcentuales con cada uno de los niveles    

de los estilos   liderazgo mostrando un liderazgo autoritario: en un 21,8% el nivel es 

bajo, el 34,5% el nivel es medio, y el 43,6% el nivel es alto. En liderazgo 

transformacional el 10,9% presenta un nivel bajo, el 36,4% un nivel medio, y el 

52,7% muestra un nivel alto. En liderazgo carismático el 10,9% presenta un nivel 

bajo, el 29,1% un nivel medio, y el 60% un nivel alto. En liderazgo democrático el 

10,9% presenta un nivel bajo, el 29,1% un nivel medio, y el 60% un nivel alto. En 

liderazgo ejemplar el 12,7% presenta un nivel bajo, el 47,3% el nivel es medio, y el 

40% un nivel alto. En liderazgo coaching   el 10,9% presenta un nivel bajo, el 38,2% 

un nivel medio, y el 50,9% un nivel alto. A nivel total el liderazgo el 10,9% presenta 

un nivel bajo, el 45,5% un nivel medio, y el 43,6% muestra un nivel de liderazgo 

alto. 
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Tabla 2  

Niveles del clima organizacional en  trabajadores de la empresa textil. 

 

Clima organizacional Muy desfavorable Desfavorable Medio Favorable Muy 
favorable 

f % f % f % f % f % 

Autorrealización 2 3,6 8 14,8 16 29,1 16 29,1 13 23,6 

Involucramiento 

laboral 

0 0 4 7,3 14 25,5 18 32,7 19 34,5 

Supervisión 0 0 4 7,3 18 32,7 17 30,9 16 29,1 

Comunicación 2 3,6 9 16,4 20 36,4 14 25,5 10 18,2 

Condiciones 

laborales 

0 0 7 12,7 15 25,3 21 38,2 12 21,8 

Clima  

organizacional 

7 12,7 0 0 16 29,1 17 30,9 15 27,3 

Nota= frecuencia, %=porcentaje de los niveles del clima organizacional muy desfavorable, desfavorable, medio, 

favorable, muy favorable. 

 

En la tabla 2 se muestra los niveles de cada uno de las dimensiones del 

clima organizacional mostrando que en la dimensión autorrealización el 3,6% 

presenta un nivel muy desfavorable, el 14,8% un nivel favorable, el 29,1% un nivel 

medio, el 29,1% favorable y el 23,6% muestra un nivel muy favorable. En la 

dimensión involucramiento laboral el 7,3% muestra un nivel desfavorable, el 25,5 

% un nivel medio, el 32,7 % un nivel favorable, el 34,5 % un nivel muy favorable. 

En la dimensión Supervisión el 7,3% presenta un nivel desfavorable, el 32,7 % un 

nivel medio, el 30,9 % un nivel favorable y el 29,1 % un nivel muy favorable. La 

dimensión comunicación el 3,6% presenta un nivel muy desfavorable, el 16,4% un 

nivel desfavorable, el 36,4% un nivel medio, el 25,5% un nivel favorable y el 18,2 

% muestra un nivel muy favorable. En la dimensión condiciones laborales el 12,7% 

presenta un nivel desfavorable, el 25,3 un nivel medio, el 38,2% un nivel favorable, 

el 21,8% un nivel muy favorable. El clima organizacional total presenta el 12,7 % 
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un nivel muy desfavorable, el 29,1% un nivel medio, el 30,9% un nivel favorable, y 

el 27,3% muestra un nivel muy favorable. 

Tabla 3 

 Relación entre liderazgo y clima organizacional. 

Variables Correlación Clima organizacional 

 Rho de Spearman ,680 

Liderazgo Sig. (bilateral) ,000 

 n 55 

 

Nota: n=muestra, rho= coeficiente de correlación de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlación es 

significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 3 se evidencia un p-valor menor al nivel de significancia 

estadística bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relación entre 

liderazgo y clima organizacional; el coeficiente de relación Rho de Spearman (r= 

0.680) demuestra que la relación es positiva a un grado moderado. Por lo que se 

rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 4  

Relación entre liderazgo autoritario y clima organizacional. 

Variables Correlación Clima organizacional 

 Rho de Spearman ,425 

Liderazgo autoritario Sig. (bilateral) ,001 

 n 55 

 

Nota: n=muestra, rho= coeficiente de correlación de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlación es 

significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 4 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia 

estadística bilateral (p=0,001< 0,05) que muestra que existe una relación entre 

liderazgo autoritario y clima organizacional; el coeficiente de relación Rho de 

Spearman (rho= 0.425) demuestra que la relación es positiva a un grado moderado. 

Por lo que se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 5 

 Relación entre liderazgo transformacional y clima organizacional. 

Variables Correlación Clima organizacional 

 Rho de Spearman ,665 

Liderazgo transformacional Sig. (bilateral) ,000 

 n 55 

 

Nota: n=muestra, Rho= coeficiente de correlación de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlación es 

significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 5 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia 

estadística bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relación entre 

liderazgo transformacional y clima organizacional; el coeficiente de relación Rho de 

Spearman (rho= 0.665) demuestra que la relación es positiva a un grado moderado. 

Por lo que se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 6  

Relación entre liderazgo carismático y clima organizacional. 

Variables Correlación Clima organizacional 

 Rho de Spearman ,670 

Liderazgo carismático Sig. (bilateral) ,000 

 n 55 

 

Nota: n=muestra, Rho= coeficiente de correlación de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlación es 

significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 6 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia 

estadística bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relación entre 

liderazgo carismático y clima organizacional; el coeficiente de relación Rho de 

Spearman (rho= 0.670) demuestra que la relación es positiva a un grado moderado. 

Por lo que se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 7 

Relación entre liderazgo democrático y clima organizacional. 

Variables Correlación Clima organizacional 

 Rho de Spearman ,662 

Liderazgo democrático Sig. (bilateral) ,000 

 n 55 

 

Nota: n=muestra, Rho= coeficiente de correlación de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlación es 

significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 7 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia 

estadística bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relación entre 

liderazgo democrático y clima organizacional; el coeficiente de relación Rho de 

Spearman (rho= 0.662) demuestra que la relación es positiva a un grado moderado. 

Por lo que se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 8  

Relación entre liderazgo ejemplar y clima organizacional. 

Variables Correlación Clima organizacional 

 Rho de Spearman ,589 

Liderazgo ejemplar Sig. (bilateral) 
 

,000 

 n 55 

 

Nota: n=muestra, Rho= coeficiente de correlación de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlación es 

significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 8 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia 

estadística bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relación entre 

liderazgo ejemplar y clima organizacional; el coeficiente de relación Rho de 

Spearman (rho= 0.589) demuestra que la relación es positiva a un grado moderado. 

Por lo que se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 9  

Relación entre liderazgo coaching y clima organizacional. 

Variables Correlación Clima organizacional 

 Rho de Spearman ,617 

Liderazgo coaching Sig. (bilateral) ,000 

 n 55 

 

Nota: n=muestra, Rho= coeficiente de correlación de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlación es 

significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

 

En la tabla 9 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia 

estadística bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relación entre 

liderazgo coaching y clima organizacional; el coeficiente de relación Rho de 

Spearman (rho= 0.617) demuestra que la relación es positiva a un grado moderado. 

Por lo que se rechaza la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN  

  

 Como evidencia encontrada se señala con respecto al plano inferencial, 

teniendo como objetivo general determinar la relación entre el liderazgo y el clima 

organizacional, se encontró que existe relación estadísticamente positiva 

moderada. En la tabla 3, se muestra que el p-valor (valor de significancia) es igual 

a 0,000 versus a la significación estadística α igual a 0.05 (p-valor < α) con un 

coeficiente de correlación de (Rho=,680); con un nivel de significación porcentual 

del 5%, se concluye que a mayor nivel de liderazgo mayor clima organizacional y 

viceversa. Esta investigación permite determinar que el liderazgo y el clima 

organizacional se encuentran relacionados; es decir, las organizaciones para 

mantener un adecuado clima laboral, requerirá de líderes que tengan desarrollado 

habilidades para persuadir y convencer a su equipo, que sepan tomar decisiones 

para que los planes institucionales y comunes se logre, afrontando riesgos y 

superando dificultades, brindando soluciones óptimas, que impacte en el 

crecimiento económico y productivo. por otro lado, los hallazgos son similares, en 

comparación con valores encontrados en las investigaciones de Parra, Rocha y 

Duran (2021) quienes hallaron relación significativa entre estilos de liderazgo y el 

clima laboral corroborado con la prueba de correlación de Pearson (p <0,05; 

r=0.86).   Así mismo, Duran-Seguel, Gallegos y Cabezas (2019) en su investigación 

encontraron relación positiva directa entre las variables liderazgo y el clima 

organizacional (β=0.306, t=0.038, p=0.05). Angarita, Jiménez & Manzano (2021) 

relacionaron el estilo de liderazgo o dirección y el clima organizacional en las 

empresas del sector solidario de Ocaña, hallando correlación positiva moderada 

entre las variables. Además, Salvador (2017) obtuvo una correlación válida y 

significativa entre liderazgo y el clima laboral (Rho =,597 y p=0.000), Huaylinos 

(2019) también halló correlación entre las variables, concluyendo que los liderazgos 

resonantes se relacionan con el clima laboral. Estos resultados son confirmados 

con la teoría de Boyatzis y Goleman (2017) quienes afirman que los estilos de 

liderazgo autoritario, transformacional, carismático, democrático, ejemplar y 
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coaching tienen influencia sobre el clima organizacional. Además, Palma (2004) 

menciona el clima organizacional, en sus dimensiones autorrealización, 

involucramiento, supervisión, comunicación, condiciones laborales dependen del 

liderazgo y las condiciones donde se ejercen la actividad.   

 

 En relación al objetivo específico 1 con respecto al plano inferencial, 

de determinar la relación entre el liderazgo autoritario y el clima organizacional, se 

encontró, en la tabla 4, un (p=0,001<0.05; Rho=,425); se  concluye que existe 

relación positiva moderada entre el liderazgo autoritario y el clima organizacional, 

es decir, cuando en las organizaciones se tiene centralizado la autoridad, esto limita 

la participación del equipo, en las soluciones y propuestas de mejora en bien de 

todos, percibiéndose un clima desfavorable que impacta en la productividad.   Esto 

tiene relación con los hallazgos realizados por Parra, Rocha y Duran (2021) 

quienes, concluyeron que el estilo de liderazgo más influyente es el autoritario. 

Asimismo, Ladines (2021) obtuvo que el liderazgo autoritario predomina en un 

28,3% y se correlaciona de manera positiva moderada con el clima organizacional. 

Asu vez, coincide con su estudio realizado por Vásquez (2017) que obtuvo una 

correlación positiva moderada entre el liderazgo y el clima laboral, concluyó que el 

liderazgo autoritario predomina en las empresas. Por otra parte, coincide con los 

estudios realizados por Hernández, Ávila y Polo (2021) donde obtuvieron resultados 

que indicaron un clima organizacional regular con un estilo de liderazgo que 

prevalece el autoritario concluyeron que cuando el clima organizacional es bajo se 

acentúan los problemas comunicativos generando inestabilidad por la influencia del 

liderazgo autoritario. Estos resultados son confirmados con la teoría de Goleman y 

Boyatzis quienes afirman que el estilo de liderazgo autoritario es un líder que 

impone las órdenes para que se cumplan, este líder no acepta sugerencias, ni 

consejos de sus trabajadores, se caracteriza por su un direccionalidad, poder y 

control absoluto; desconfía de los demás, considera que todo trabajo realizado tiene 

sus consecuencias que recaen sobre el trabajador, estas circunstancias genera un 

clima organizacional negativo por su actitud autoritaria y su toma de  decisiones 

basadas en sus propias ideas o juicios. Los trabajadores rinden menos es este 

liderazgo, que impacta de manera negativa sobre su estrés y bienestar. 
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En relación al objetivo específico 2 con respecto al plano inferencial, de 

determinar la relación entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, 

se encontró como lo muestra la tabla 5, un (p=0,000<0.05; Rho=,665 ), concluyendo 

que existe relación positiva moderada entre las variables de liderazgo 

transformacional y el clima organizacional. Esto tiene relación con lo referido por 

Duran-Seguel, gallegos y Cabezas, (2019) quienes concluyeron que el estilo de 

liderazgo más influyente es el liderazgo transformacional generando un clima 

organizacional favorable. También, Gonzales et al. (2018) hallaron correlación 

positiva e interdependencia entre liderazgo transformacional con el clima 

organizacional. Por otro lado, Puerta (2021) halló una relación positiva moderada 

entre las variables, donde el liderazgo influyente es el transformacional. A su vez, 

Romero (2019) obtuvo una correlación buena, concluyendo que el estilo de 

liderazgo transformacional influye en el clima organizacional. De la misma forma 

Monzón (2020) halló una correlación aceptable y buena, concluyendo que el estilo 

de liderazgo transformacional es el que más impactó en el clima organizacional. 

Teoría de Goleman y Boyatzis, afirman que el estilo de liderazgo transformacional 

es el que motiva, trasmite confianza y se interesa por las necesidades, desarrolla 

nuevas actitudes de sus trabajadores, alientan, inspiran y motivan a los empleados 

a innovar y crear cambios que ayudarán a crecer y dar forma al éxito futuro de la 

empresa. Es un estilo de gestión proyectado para dar a los trabajadores un sitio 

para ser creativos, y encontrar soluciones a los problemas. Los empleados en la   

trayectoria del liderazgo también estarán capacitados para convertirse en líderes 

transformacionales por intermedio   de tutorías. Incita la motivación y el desarrollo 

positivo de los colaboradores. Genera un ambiente de trabajo con valores, 

prioridades y estándares claros. Desarrolla la cultura corporativa alentando a los 

seguidores a cambiar de una actitud de interés propio a una mentalidad en la que 

trabajan por objetivo común. Hace mención en la contribución y la comunicación 

amplia. Proporcionando un entrenamiento, que permite que los empleados tomen 

decisiones y se apoderen de las labores. 

 

En relación al objetivo específico 3 con respecto al plano inferencial, de 

determinar la relación entre el liderazgo carismático y el clima organizacional, se 
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encontró como se muestra en la tabla 6, (p=0,000<0.05; Rho=,670) por lo que, se 

concluye que existe relación positiva moderada entre las variables de liderazgo 

carismático y el clima organizacional. Esto guardan relación con lo mencionado por 

Romero (2019) que, en su investigación, obtuvo una correlación positiva con una 

muestra 104 trabajadores, aplicó un instrumento de 28 y 17 ítem para el liderazgo 

y clima organizacional respectivamente con un resultado de Pearson de 

(p=0,000<0.05; r=,727), concluyendo que el estilo de liderazgo carismático influye 

en un buen clima organizacional. Asimismo, estos resultados coinciden con su 

estudio realizado por Aguilar (2017) en la cual encontró que el liderazgo se 

relaciona con el clima organizacional, concluyó que el estilo de liderazgo que influye 

más en el clima es el carismático que utilizó una muestra de 148 colaboradores, 

encontró como resultado (Kruskal – Wallis de 2.92 con p=,404). Confirmado con la 

teoría de Goleman y Boyatzis que describe al líder carismático como una persona 

con características de fortalecer las relaciones interpersonales de sus integrantes 

para generar un clima positivo, es  un líder  entusiasta  y  seguro de sí mismo, 

porque  con sus acciones influyen para que  sus seguidores se comporten de cierta  

manera, ya que  gira  entorno  a  convencer de manera  positiva a los  colaboradores  

para que  procedan de  forma alineada  hacia  el  objetivo de la  organización, 

además genera  un  desempeño aceptable  de parte de sus colaboradores, 

estableciendo  una  conexión emocional  con  sus trabajadores  que lo escuchan. 

Este estilo ha sido visto en el rubro empresarial cuando las situaciones se tornan 

difíciles, es decir cuando las organizaciones están luchando por subsistir. 

 

En relación al objetivo específico 4 con respecto al plano inferencial, de 

determinar la relación del liderazgo democrático y el clima organizacional, se 

encontró resultados como se muestra en la tabla 7, un (p=0,000<0.05; Rho=,662) 

concluyéndose   que existe relación positiva moderada entre las variables de 

liderazgo democrático y el clima organizacional. Esto tiene relación con lo hallado 

por Vásquez (2017), quien encontró una relación positiva moderada entre las 

variables, con una muestra   de 40 colaboradores, con un resultado de Rho 

Spearman de (p=0,000<0.05; Rho=,496); predominando el estilo de liderazgo 

democrático en la empresa. Así mismo, Ladines (2021) halló una correlación de 

positiva moderada entre liderazgo democrático y clima organizacional, concluyendo 
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que el estilo de liderazgo influye significativamente en el clima laboral. También, 

coincide con el estudio realizado por Romero (2019) que obtuvo una correlación 

positiva, con una muestra 104 trabajadores, aplicó un instrumento de 28 y 17 ítem 

para el liderazgo y clima organizacional respectivamente con un resultado de 

Pearson de (p=0,000<0.05; r=700); concluyendo que el estilo de liderazgo 

democrático influye en un buen clima organizacional. Igualmente coincide con su 

estudio realizado por Zúñiga (2021) que obtuvo una correlación aceptable, con  una  

muestra  89  trabajadores, con un resultado de la  prueba  de chi cuadrado de 

Pearson (p=0.000<0.05; 𝑥2=,780); concluyendo que el estilo de liderazgo 

democrático es el más influyente en el clima organizacional. De esta forma también 

coincide con su estudio realizado por Chata (2019) que consiguió como resultado 

una relación positiva, concluyendo que el estilo de liderazgo democrático es el más 

predominante en el clima organizacional. Teoría de Goleman y Boyatzis, afirman 

que el estilo de liderazgo democrático es un estilo con mejor impacto a la hora de 

difundir un clima emocionalmente resonante en una organización, es un estilo muy 

conveniente en una situación, pero también puede ser muy desafortunada en otra. 

Es muy beneficiosos en situaciones cuando el líder no tiene muy clara la dirección 

a seguir, o si la tiene clara. Necesita  generar  compromiso  con  los  miembro  de 

su equipo  en esa dirección, lo  mejor  de  este  estilo  de  liderazgo  aumenta la  

confianza  y el  respeto  entre los  colaboradores  de la  organización sin embargo  

no en cualquier  situación es  favorable  emplear  el estilo  de  liderazgo  democrático  

porque  también  puede perjudicar  al  grupo de  trabajo cuando  no  poseen  los  

suficientes conocimientos  como para  forma  una  postura  fundada con respecto  

a la  decisión  a tomar. Este líder tiene la capacidad de motivar a una comunicación 

asertiva, escucha y acepta sugerencias de sus trabajadores, generando trabajo en 

equipo esto se refleja en las competencias como, trabajo en equipo, gestión de 

conflictos, la influencia, la comunicación y la empatía que debe demostrar un 

liderazgo logrando un clima organizacional positivo en beneficio de la organización. 

 

En relación al objetivo específico 5 con respecto al plano inferencial, de 

determinar la relación del liderazgo ejemplar con el clima organizacional, como se 

muestra en la tabla 8, un (p=0,000<0.05; Rho=,589), concluyendo que existe 

relación positiva moderada entre las variables de liderazgo ejemplar y el clima 
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organizacional. Estos resultados son contrarios con los hallazgos de la 

investigación de Coasaca (2018) que, al relacionar el liderazgo ejemplar y el 

desempeño de tareas, contextual y laboral halló (Rho=-,062 con p=,553; Rho=,137 

con p=,187 y Rho=-,114 con p=,272 respectivamente) es decir las variables no se 

correlacionan para la muestra de estudio. Este estilo de liderazgo se debe aplicar 

con mucha precaución porque no funciona con todos los equipos y se caracteriza 

por incentivar y ser ejemplo sus expectativas con sus trabajadores crece de manera 

indefinida busca que las cosas le salgan cada vez mejor. Teoría de Goleman y 

Boyatzis, afirman que el estilo de liderazgo ejemplar se caracteriza porque se pone 

como ejemplo, que promueve la excelencia de sus colaboradores. 

                

En relación al objetivo específico 6 con respecto al plano inferencial, del 

liderazgo coaching, se encontró que en la tabla 9, se percibe los resultados de un 

(p=0,000<0.05; Rho=,617); concluyendo que existe relación positiva moderada 

entre las variables de liderazgo coaching y el clima organizacional. Entonces, se 

rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Esto tiene 

relación con lo mencionado por Romero (2019) que obtuvo como resultados una 

correlación positiva, con una muestra   de 104 colaboradores, con un resultado de 

Pearson de (p=0,000<0.05; r=,774); concluyendo que el estilo de liderazgo 

coaching influye en un buen clima organizacional. Así mismo, coinciden con los 

resultados hallados por Coasaca (2018) el liderazgo y desempeño de tareas 

Rho=,308 con p=,002; contextual Rho=,260 con p=,011 y laboral con un Rho=,273 

con p=,007, concluyendo que existe una correlación positiva directa de nivel bajo 

que si tiene alto nivel de liderazgo el desempeño laboral será mejor y viceversa. 

Teoría de Goleman y Boyatzis, afirman que el estilo de liderazgo coaching se 

enfoca en ser un líder con capacidad para tratar de incidir a estimular en el 

desarrollo y mejora profesional, descubre y fortalece el potencial de sus 

trabajadores es fundamental para crear empoderamiento y responsabilidad hacia 

el objetivo. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

Primera. En este estudio de investigación se determinó la relación que existe entre 

el clima organizacional y liderazgo en trabajadores de la empresa textil 

privada, Los Olivos,2022.Donde los liderazgo se relacionan de manera 

positiva a un grado moderado con el clima organizacional con  un resultado 

de  coeficiente de correlación de (p=0,000 < 0,05; Rho=,680), significa que 

a niveles altos de liderazgo, aumenta el nivel de clima laboral y viceversa, 

es decir la capacidad del líder para persuadir al equipo para el  logro de un 

compromiso por convicción y lograr metas comunes se relaciona con la 

percepción e impresiones que tengan los colaboradores sobre la empresa 

y su organización que influirá en la motivación y desempeño de los  

colaboradores  de la  empresa  textil  privada Los Olivos  2022.  

 

Segunda. En esta investigación se determinó la relación que existe   entre el clima 

organizacional y Liderazgo Autoritario en trabajadores de la Empresa textil 

privada, Los Olivos, 2022. Es decir, el estilo de liderazgo autoritario se 

relaciona de manera positiva a un grado moderado con el clima 

organizacional que se obtuvo como resultado del coeficiente de correlación 

de (p=0,001 < 0,05; Rho=,425), es decir existe relación entre el estilo de 

liderazgo autoritario y el clima organizacional porque influye de manera 

directa en los procesos y las condiciones laborales de la empresa textil 

privada Los Olivos 2022. 

 

Tercera. En este trabajo de  investigación se  determinó la relación que existe   entre 

el clima organizacional y Liderazgo transformacional en trabajadores de 

la Empresa textil privada, Los Olivos, 2022.Este estilo de liderazgo 

transformacional se relaciona de manera positiva a un grado moderado 

con el clima organizacional que  se  halló como resultado del coeficiente 

de correlación de (p=0,000 < 0,05; Rho=,665), es decir existe relación 

entre el estilo de liderazgo transformacional y el clima organizacional 

porque es un líder con mayor influencia, por ser el más aceptado dentro  
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de  las  organizaciones por  su capacidad y  cualidades. Es el principal 

determinante para la generación de un clima organizacional aceptable por 

los trabajadores de la empresa textil privada. 

 

  Cuarta. En este estudio de investigación se determinó la relación que existe   entre 

el clima organizacional y Liderazgo carismático en trabajadores de la 

empresa textil privada, Los Olivos, 2022. Así mismo, el estilo de liderazgo 

carismático se relaciona de manera positiva a un grado moderado con el 

clima organizacional que se encontró como resultado del coeficiente de 

correlación de (p=0,000 < 0,05; Rho=,670), es decir existe una relación 

significativamente positiva con el clima organizacional ya que este 

liderazgo es el más influyente y el más percibido por los trabajadores de 

la empresa textil privada. 

 

Quinto.  En este estudio de investigación se determinó la relación que existe   entre 

el clima organizacional y Liderazgo democrático en trabajadores de la 

empresa textil privada, Los Olivos, 2022. Ya que el estilo de liderazgo 

democrático se relaciona de manera positiva a un grado moderado con el 

clima organizacional se encontró como resultado del coeficiente de 

correlación de (p=0,000 < 0,05; Rho=,662), es decir este estilo de 

liderazgo democrático permite un buen ambiente en el entorno laboral 

hacia el desempeño profesional del colaborador y permite efectos 

positivos en el compromiso de los trabajadores que muestra un clima 

organizacional aceptable, por lo que es un estilo muy influyente dentro del 

ambiente laboral. 

 

Sexto.    En este trabajo de investigación se determinó la relación que existe   entre 

el clima organizacional y Liderazgo ejemplar en trabajadores de la 

empresa textil privada, Los Olivos, 2022.  Es decir, este estilo de liderazgo 

ejemplar se relaciona de manera positiva a un grado moderado con el 

clima organizacional que se encontró como resultado del coeficiente de 

correlación de (p=0,000 < 0,05; Rho=,589), este liderazgo demostró que 

su influencia en el clima organizacional es media. 
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Sétimo.   En esta investigación se determinó la relación que existe   entre el clima 

organizacional y Liderazgo coaching en trabajadores de la empresa textil 

privada, Los Olivos, 2022. Que, a su vez el estilo de liderazgo coaching 

se relaciona de manera positiva a un grado moderado con el clima 

organizacional que se obtuvo como resultado del coeficiente de 

correlación de (p=0,000 < 0,05; Rho=,617), es decir el estilo de liderazgo 

coaching influye mucho en el desarrollo personal y emocional de los 

colaboradores para fortalecer el clima organizacional. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera. Al área directiva, administrativa y de recursos humanos se le sugiere 

elaborar un plan de trabajo para lograr organizar y emprender programas 

de capacitación y desarrollo sobre la relación de los estilos de liderazgo y 

el clima organizacional que permitan encontrar el perfil adecuado para que 

influya en los colaboradores y generen un aceptable ambiente laboral que, 

a partir de ello, se elaboren políticas para su implementación y evaluación 

de sus indicadores.  

 

Segundo. Se recomienda a los directivos de la empresa realizar programas de 

formación y preparación acerca de la influencia del modelo de liderazgo 

dominante hacia el clima laboral, este líder posee como características 

muy exigentes y drásticos a la hora tomar   decisiones solo, sin consultar 

a los demás integrantes, no escucha opiniones ni acepta críticas. Es decir, 

que tiene poder absoluto sobre los trabajadores, la cual genera un clima 

organizacional no favorable para la organización. Así mismo, este estilo 

de liderazgo no es recomendable aplicarlo por su característica dominante 

generando un clima organizacional desfavorable para la organización.  

 

Tercero. se recomienda a  área de recursos  humanos elaborar un programa  de  

inducción y  entrenamiento  a la  hora de  reclutar  al  personal  para  que 

acupe  el cargo  de este  tipo  de  liderazgo realizando  evaluaciones  

donde  se  determine adecuadamente la  capacidad y  habilidades  del 

perfil  de un liderazgo transformacional el  cual se debe considerar para  

la  mejora  del  clima  organizacional ya   que es un estilo de liderazgo que 

alientan, motivan e inspiran a los trabajadores para que sean innovadores, 

creativos y así ayudar a fomentar un ambiente laboral favorable para la 

empresa.     

 

Cuarto. se recomienda a los directivos  y  al departamento  de  recursos humanos  

promover y  fomentar un  programa  para generar conciencia  sobre la  

importancia del liderazgo carismático entre  los  colaboradores  de la  
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organización garantizando  la  mejora de un  clima  organizacional 

adecuado  para  así  fortalecer  las  relaciones  interpersonales  

aprovechando  las  características y  cualidades del  líder  carismático  

como  el saber escuchar, crear confianza, no critica a los demás es un 

líder empático que fomenta o genera un clima organizacional atractivo a 

favor de la empresa.     

 

Quinto. Se recomienda al área de recursos humanos a diseñar y ejecutar un 

programa especial de estrategias para mejorar el clima organizacional a 

través del liderazgo democrático cuya influencia es muy fundamental para 

dirigir su grupo de colaboradores por el perfil y características que cumple. 

Así mismo, tiene la capacidad de escuchar a su personal, generando 

armonía y trabajo en equipo   contribuyendo a desarrollar un ambiente 

laboral atractivo en la empresa.   

 

Sexto. Se recomienda crear talleres para dar a conocer el liderazgo ejemplar que 

tiene como característica de ser innovador, con capacidad de 

comunicación, compromiso, es el que toma la iniciativa, humildad, 

tolerancia y responsabilidad que conduce a lograr un clima organizacional 

aceptable y condiciones laborales agradable dentro de la organización.  

 

Sétimo. se recomienda a los directivos a preparar talleres para fomentar y fortalecer 

el rendimiento individual para mejorar su desarrollo profesional y sus 

competencias a través de la influencia del liderazgo coaching que 

contribuye a refuerza las habilidades de sus trabajadores, logrando 

cambio de comportamiento y transforma la calidad de vida laboral y 

personal, para contribuir con la mejora de un clima organizacional 

adecuado en beneficio de la organización.   
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz Operacional de variables. 

V1: Liderazgo   

 

 

M A T R I Z  D E  O P E R A C I O N A L I Z A C I O N  D E  V A R I A B L E S 

VARIABLES DEFINICION  
OPERACIONAL  

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALOR FINAL(en 
que  se  observa o se  
mide) 

TIPO DE VARIABLE  
(según nivel de  medición) 

 
Liderazgo  
 

 La variable es 
medida a través del 
Cuestionario 
De estilos de 
liderazgo.  
Goleman y 
Boyatzis (2017) 
 
 
Adaptado, con 
Validez y 
confiabilidad 
realizado en el 
Perú por  

Acevedo(2021) 

Autoritario  -Nivel de desarrollo profesional de 
colaboradores 

- Nivel de exigencia en labor formadora 

- Nivel de empatía 
- Nivel de corrección de errores 

51,52,53,54 
,55,56,57,5 
8,59,60 

Total 
Bajo (60-140) 
Medio (141-220) 
Alto (221-300) 
 
Dimensiones 
 
Bajo (10-23) 
Medio (24-36) 
Alto (37-50) 

 

 
Ordinal 
 

1. Nunca 
2. Rara vez 
3. A veces 
4. A menudo 
5. Frecuentemente 

 

 
Transformacional 

-Nivel de comunicación de misión, visión y 

objetivos 
-Nivel de optimismo, inspiración y 

motivación 

- Nivel de consideración de intereses 
- Nivel de honestidad y transparencia 

1,2,3,4,5,6, 
7,8,9,10 

Carismático - Nivel de sintonía emotiva 

-Nivel de conocimiento de colaboradores 

-Nivel de promoción de armonía y 
comunicación 

- Nivel de empatía 

- Nivel de colaboración y compromiso 

21,22,23,24 
,25,26,27,2 
8,29,30 

 
Democrático 

- Nivel de consideración de opiniones 

- Nivel de promoción de participación 

- Nivel de diálogo eficaz 
- Nivel de fomento de clima laboral 

31,32,33,34 
,35,36,37,3 
8,39,40 

Ejemplar - Nivel de dirección, iniciativa y logro 

- Nivel de consideración del talento 

humano 
- Nivel de supervisión 

- Nivel de adaptabilidad al cambio 

41,42,43,44 
,45,46,47,4 
8,49,50 

Coaching - Nivel de motivación para cumplir metas 
- Nivel de dirección al logro 

- Nivel de toma de decisiones 

- Nivel de retroalimentación 

11,12,13,14 
,15,16,17,1 
8,19,20 
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 Anexo 2: Matriz Operacional de variables. 
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Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos.  
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Anexo 4: Instrumentos de recolección de datos.  
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Anexo 5: Consentimiento para el  uso  del  Instrumento de investigacion. 
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Anexo 6: Instrumentos de recolección de datos.  
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Anexo 7: Instrumentos de recolección de datos.  



 

65 
 

 



 

66 
 

 



 

 Anexo 8: Certificado de validez del Instrumento liderazgo.          



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 9: Certificado de validez del Instrumento clima organizacional.          



 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 10: Certificado de validez del Instrumento liderazgo.          



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

Anexo 11: Certificado de validez del Instrumento clima organizacional.          



 

 

 



 

 

Anexo 12: Certificado de validez del Instrumento liderazgo.          



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 13: Certificado de validez del Instrumento clima organizacional.          



 

 



 

 

Anexo 14: Validez  por  criterios  de jueces de liderazgo. 

 

DIAGNOSTICO

ID PERTINENCIARELEVANCIACLARIDAD PERTINENCIARELEVANCIACLARIDAD PERTINENCIARELEVANCIACLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD TOTAL

i1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i37 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i40 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i47 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i48 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0.66666667 0.66666667 1 0.8 APROBADO

i49 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0.66666667 0.66666667 1 0.8 APROBADO

i50 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0.66666667 0.66666667 1 0.8 APROBADO

i51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i52 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i54 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i56 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i57 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i58 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i59 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

i60 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0 APROBADO

59 59 60 59.3 APROBADO

JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3



 

 

 Anexo 15: Validez  por  criterios  de jueces del clima organizacional. 



 

 

  Anexo 16: Carta de consentimiento informado.  



 

 

Anexo 17: Evidencias de recolección de datos.  

 

E00043 Colaborador 

E00061 Colaborador 

E00088 Colaborador 

E00108 Colaborador 

E00146 Colaborador 

E00233 Colaborador 

E00242 Colaborador 

E00259 Colaborador 

E00271 Colaborador 

E00280 Colaborador 

E00289 Colaborador 

E00297 Colaborador 

E00298 Colaborador 

E00299 Colaborador 

E00314 Colaborador 

E00413 Colaborador 

E00533 Colaborador 

E00584 Colaborador 

E00661 Colaborador 

E00692 Colaborador 

E00845 Colaborador 

E00885 Colaborador 

E00958 Colaborador 

E00959 Colaborador 

E00960 Colaborador 

E00964 Colaborador 

E00983 Colaborador 

E01000 Colaborador 

E01024 Colaborador 

E01026 Colaborador 

E01038 Colaborador 

E01040 Colaborador 

E01042 Colaborador 

E01044 Colaborador 

E01047 Colaborador 

E01048 Colaborador 

E01053 Colaborador 

O00802 Colaborador 

O02199 Colaborador 



 

 

O03562 Colaborador 

O05256 Colaborador 

O05258 Colaborador 

O05259 Colaborador 

O05304 Colaborador 

O05305 Colaborador 

O08210 Colaborador 

O08710 Colaborador 

O14023 Colaborador 

O14246 Colaborador 

O14275 Colaborador 

O15859 Colaborador 

O15997 Colaborador 

O16080 Colaborador 

O16088 Colaborador 

O16175 Colaborador 

O16254 Colaborador 

O16344 Colaborador 

O16617 Colaborador 

O16695 Colaborador 

O16890 Colaborador 

O16917 Colaborador 

O17105 Colaborador 

O17260 Colaborador 

O17448 Colaborador 

O17477 Colaborador 

O17612 Colaborador 

O17661 Colaborador 

O18123 Colaborador 

O18366 Colaborador 

O18401 Colaborador 

O18409 Colaborador 

O18610 Colaborador 

O18650 Colaborador 

O18658 Colaborador 

O18659 Colaborador 

O18668 Colaborador 

O18786 Colaborador 

O18825 Colaborador 

O18887 Colaborador 

O18891 Colaborador 

O18904 Colaborador 



 

 

O18916 Colaborador 

O18927 Colaborador 

O18939 Colaborador 

O18940 Colaborador 

O18971 Colaborador 

O19102 Colaborador 

O19176 Colaborador 

O19191 Colaborador 

O19253 Colaborador 

O19263 Colaborador 

O19265 Colaborador 

O19303 Colaborador 

O19314 Colaborador 

O19393 Colaborador 

O19399 Colaborador 

O19431 Colaborador 

O19469 Colaborador 

O19473 Colaborador 

O19478 Colaborador 

O19479 Colaborador 

O19493 Colaborador 

P00302 Colaborador 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 18: Evidencia  del  correo de recurso  humanos del  personal  a 

encuestar.  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 19 : Evidencia  del formato  del  test del clima organizacional 

liderazgo y link.  

https://docs.google.com/forms/d/1y-

j0gIhUGQO1dZx3Cc5vKaYEhyin92lCd52n7JqIyhA/edit 

https://docs.google.com/forms/d/1y-j0gIhUGQO1dZx3Cc5vKaYEhyin92lCd52n7JqIyhA/edit
https://docs.google.com/forms/d/1y-j0gIhUGQO1dZx3Cc5vKaYEhyin92lCd52n7JqIyhA/edit


 

 

Anexo 20 : Evidencia  del formato  del  test del clima organizacional.  



 

 

 

Anexo 21: Evidencia  del formato  del  test del liderazgo. 



 

 

Anexo 22: Análisis de confiabilidad por Alfa de Cronbach del instrumento de 

estilos de liderazgo. 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido 

L1 183,14 2322,898 ,800 ,985 

L2 183,30 2329,992 ,739 ,985 

L3 183,11 2350,655 ,782 ,985 

L4 183,14 2344,953 ,696 ,985 

L5 182,95 2335,108 ,870 ,985 

L6 183,14 2357,009 ,749 ,985 

L7 183,05 2335,164 ,821 ,985 

L8 182,76 2373,911 ,441 ,985 

L9 183,16 2320,084 ,783 ,985 

L10 182,89 2365,044 ,629 ,985 

L11 182,84 2383,806 ,324 ,985 

L12 182,81 2359,991 ,649 ,985 

L13 183,08 2321,688 ,814 ,985 

L14 182,97 2322,194 ,783 ,985 

L15 183,22 2321,396 ,866 ,985 

L16 183,14 2338,176 ,823 ,985 

L17 183,14 2319,953 ,793 ,985 

L18 182,81 2315,713 ,874 ,985 

L19 183,32 2332,614 ,651 ,985 

L20 182,97 2306,749 ,854 ,985 

L21 183,14 2312,565 ,810 ,985 

L22 183,05 2302,275 ,878 ,985 

L23 182,92 2322,910 ,821 ,985 

L24 183,00 2321,167 ,781 ,985 

L25 182,76 2307,967 ,884 ,985 

L26 182,95 2305,553 ,845 ,985 

L27 182,73 2321,758 ,872 ,985 

L28 182,73 2326,925 ,819 ,985 

L29 182,89 2318,988 ,799 ,985 

L30 183,22 2312,508 ,789 ,985 

L31 182,76 2317,078 ,856 ,985 

L32 183,05 2307,275 ,884 ,985 



 

 

L33 182,65 2312,790 ,893 ,985 

L34 182,70 2325,937 ,828 ,985 

L35 182,68 2322,725 ,860 ,985 

L36 182,70 2310,659 ,875 ,985 

L37 182,84 2322,973 ,848 ,985 

L38 182,95 2311,330 ,877 ,985 

L39 182,70 2325,659 ,854 ,985 

L40 182,89 2321,655 ,848 ,985 

L41 183,08 2308,077 ,806 ,985 

L42 183,16 2299,695 ,851 ,985 

L43 182,89 2290,266 ,918 ,984 

L44 182,81 2309,547 ,874 ,985 

L45 182,95 2293,886 ,896 ,984 

L46 183,08 2328,521 ,749 ,985 

L47 183,22 2359,174 ,410 ,985 

L48 183,76 2376,523 ,274 ,985 

L49 183,41 2377,526 ,266 ,986 

L50 183,70 2357,881 ,401 ,985 

L51 182,81 2328,102 ,774 ,985 

L52 182,76 2304,300 ,796 ,985 

L53 183,24 2318,689 ,884 ,985 

L54 183,14 2321,620 ,672 ,985 

L55 183,76 2363,300 ,379 ,985 

L56 183,57 2380,030 ,255 ,985 

L57 182,86 2334,176 ,704 ,985 

L58 183,35 2366,679 ,396 ,985 

L59 183,89 2387,544 ,207 ,986 

L60 183,92 2383,299 ,249 ,985 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 23: Análisis de confiabilidad por Alfa de Cronbach del instrumento de 

clima organizacional. 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

CLIMA ORGANIZACIONAL 152,19 1195,769 ,742 ,985 

C2 152,03 1210,971 ,660 ,985 

C3 152,11 1211,321 ,740 ,985 

C4 152,03 1214,083 ,802 ,985 

C5 151,70 1213,992 ,664 ,985 

C6 152,08 1221,410 ,768 ,985 

C7 151,89 1230,599 ,522 ,985 

C8 152,03 1231,416 ,610 ,985 

C9 152,11 1212,599 ,802 ,985 

C10 151,97 1226,860 ,723 ,985 

C11 152,05 1213,997 ,817 ,985 

C12 152,30 1220,437 ,756 ,985 

C13 151,78 1207,230 ,820 ,985 

C14 151,86 1213,620 ,757 ,985 

C15 151,97 1219,694 ,745 ,985 

C16 152,22 1215,508 ,820 ,985 

C17 151,84 1203,529 ,859 ,985 

C18 151,97 1206,916 ,786 ,985 

C19 151,92 1221,021 ,702 ,985 

C20 151,95 1194,108 ,853 ,985 

C21 152,00 1230,611 ,614 ,985 

C22 152,11 1207,432 ,753 ,985 

C23 151,73 1225,869 ,673 ,985 

C24 151,73 1232,480 ,658 ,985 

C25 152,03 1202,249 ,849 ,985 

C26 151,97 1200,083 ,864 ,985 

C27 152,05 1191,997 ,888 ,984 

C28 151,89 1207,655 ,898 ,985 

C29 152,03 1208,416 ,835 ,985 

C30 152,22 1216,230 ,847 ,985 

C31 152,14 1204,565 ,806 ,985 

C32 152,11 1200,599 ,752 ,985 



 

 

C33 152,05 1198,553 ,781 ,985 

C34 152,16 1199,917 ,889 ,984 

C35 152,46 1251,255 ,180 ,986 

C36 152,32 1224,503 ,635 ,985 

C37 152,00 1227,222 ,647 ,985 

C38 151,95 1202,275 ,849 ,985 

C39 152,08 1207,410 ,877 ,985 

C40 152,08 1199,132 ,865 ,985 

C41 152,08 1205,965 ,725 ,985 

C42 152,22 1202,063 ,788 ,985 

C43 152,11 1204,044 ,803 ,985 

C44 151,95 1210,886 ,679 ,985 

C45 152,14 1210,565 ,628 ,985 

C46 152,22 1207,230 ,698 ,985 

C47 152,14 1215,953 ,729 ,985 

C48 152,27 1190,647 ,907 ,984 

C49 152,24 1187,689 ,875 ,984 

C50 152,49 1198,479 ,715 ,985 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 



 

 

 
Anexo 24: Evidencias de resultados correlacional atreves del spss. 
 



 

 

Anexo 25: Evidencias de resultados correlacional atreves del spss. 
 



 

 

 

Anexo 26: Diseño de correlación. 
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Figura 1. Diagrama del nivel correlación. 

La figura 1 muestra como es el procedimiento aplicando este diseño de correlación 

de las variables de liderazgo representada por (V1L) y la variable clima 

organizacional representada por (V2C) a la vez (MC) representa los colaboradores 

de la empresa textil privada y (r) representa la relación entre ambas variables. 

Interpretando el diseño gráfico mostrado de la figura viene hacer la relación que 

existe entre el liderazgo y el clima organizacional en colaboradores de la empresa 

textil privada.  

 

Donde: 

 

 MC: Colaboradores de la empresa textil privada. 

V1L: Variable Liderazgo. 

r:   Relación entre variables. 

V2C: Variable clima organizacional. 

 

V1L 

V2C 

MC 



 

 

Anexo 27: Validez de contenido del instrumento Estilos de liderazgo. 

 Criterios de validación 

Expertos  Pertinencia  Relevancia  Claridad  Total  

1 1 1 1 1 

2 1 1 1 1 

3 1 1 1 1 

     

 

 

 

Anexo 28: Estadísticas de fiabilidad del instrumento estilos de liderazgo. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,985 60 

 

 

Anexo 29: Validez de contenido del instrumento Clima organizacional. 

 Criterios de validación 

Expertos  Pertinencia  Relevancia  Claridad  Total  

1 1 1 1 1 

2 1 1 1 1 

3 1 1 1 1 

     

 

 

Anexo 30: Estadísticas de fiabilidad. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,985 50 

 

 

 



 

 

Anexo 31: Ficha técnica del instrumento liderazgo. 

 

Anexo 32: Ficha técnica del instrumento clima organizacional. 

Cuestionario de clima organizacional  

Autor S. Palma 

País, Año  Perú (2004) 

Validez y confiabilidad del 

instrumento original  

Validez de constructo: Análisis factorial  

Validez de contenido por juicio de expertos 

Confiabilidad por consistencia interna por Alfa de 

Cronbach= ,968 

Adaptación   

Validez y confiabilidad del 

instrumento adaptado 

Validez de constructo por análisis factorial. 

Confiabilidad por Alfa de Cronbach y Split Half de 

Guttman (0.97 y 0.90).  

Cuestionario de liderazgo 

Autor Goleman y Boyatzis 

País, Año  EE. UU (2014) 

Validez y confiabilidad del 
instrumento original  

Validez de constructo: Análisis factorial 
(KMO=0,866, E. Barlett= ,000; 62,4 
varianza).  
Confiabilidad por consistencia interna 
por Alfa de Cronbach= ,968 

Adaptación  Acevedo (2021) 

Validez y confiabilidad del 
instrumento adaptado 

Validez de constructo por análisis 
factorial. 
Confiabilidad por consistencia interna 
por Alfa de Cronbach= ,823 
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