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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los estilos
de liderazgo y el clima organizacional en trabajadores de una empresa textil
privada, Los Olivos 2022, mediante una metodologia de enfoque cuantitativo, tipo
basico, disefio no experimental y un nivel de alcance correlacional. La muestra
estuvo conformada por 55 colaboradores de ambos sexos. Se aplic6 como
instrumentos para recoleccion de datos el Cuestionario de liderazgo de Goleman y
Boyatzis y la Escala de clima laboral CL-SPC con adecuadas propiedades
psicométricas para su aplicacion. Para los resultados se aplicé la prueba no
paramétrica Rho de Spearman, hallandose que existe una relacion
estadisticamente 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 carismatico y el nivel de clima organizacional con mayor
porcentaje es el favorable. Concluyendo que existe relacion 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 metoddloga, 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. INTRODUCCION

Para el Banco Mundial, en adelante BM (2021) el COVID-19 afect6 al area
organizacional a nivel mundial, siendo gravemente perjudicada, por los
alarmantes cambios a nivel fisico y mental, que influy6 en el desempefio mediante
los estudios realizados en mas de 60 paises 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 implementandose con mayor uso del internet o medios sociales
especialmente las firmas pequefias de los paises mas pobres. ElI 17% de las
organizaciones ha visto la posibilidad de tomar la decision de adquirir nuevas
tecnologias, equipos y programas informaticos. En los paises méas pobres y

organizaciones pequefas solo uno de cada diez recibio apoyo del gobierno.

La Organizaciéon Internacional del trabajo, con sus siglas OIT (2021)
también sustentd los dafios negativos originado por la pandemia COVID-19 a
nivel mundial, en el area laboral. Ginebra (OIT Noticias) afirmé el 6,7 % de las
horas de trabajo desaparecieron a partir del segundo trimestre del afio 2020, que
equivale 195 millones de trabajadores a jornada completa, en los estados arabes
se perdié 8,1 % de horas que equivale a cinco millones de trabajadores, en
Europa se perdi6 el 7,8% o doce millones de colaboradores, en Asia como en el
Pacifico 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, mas de cuatro de cinco
empleados, el 81% de 3,300 millones que conforman la poblacion
econdmicamente activa esta siendo afectada, por los cierres parciales o totales

de las empresas.

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

gue en gran parte dependera de las medidas laborales implementadas. En un



segundo informe emitido por el observatorio de la Organizacion 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 sefala 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 alli gue muchos se van al sector informal, a nivel mundial, ya

son dos millones de personas que laboran en estas condiciones.

Segun Tello (2021) la meta a superar seria de 2,000 millones de délares
con respecto a indicadores de los afios 2008 y 2012, teniendo a Estados unidos
como un aliado estratégico en el ambito comercial que ofrecen la oportunidad de

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

doélares al anual, de los cuales 40,000 millones son nuestro producto principal el
algoddn, donde es exportado en una cantidad de 600 millones de doélares al afio.
Resaltando la cadena textil logrando la restauracibn econdmica yde empleos
formales, mayormente en la juvenil femenina. Estados unidos esta incrementando

Sus compras.

El Instituto de Estudios Peruanos, en adelante IEP (2020) publico que en el
mes junio de afio 2020, solo el 45% de los trabajadores se mantenian laborando,
de estos, el19% realizaban trabajo remoto en su domicilio, el 17% laboran con
permiso y 8% trabajaron sin permiso formal. Segun Textiles Panamericano (2021)
el Perl en la actividad textil es uno de los paises con una capacidad de
adecuacion laboral mas rapido porque sabe sobresalir de escenarios dificiles y
cambiantes (Virgilio, L.& Gonzales, D.2021), a nivel de Sudamérica Peru tiene
mas 46.000 empresas generando un indice de 412.000 puestos de trabajo,
importando un promedio de 2 millones y 1.4 millones en exportacion. En la parte
textil y de confecciones tiene una representacién del10% de la manufactura que
representa un indice en el producto bruto interno de 1.9 % pero, en estos
ultimos afnos se ha visto perjudicado por las importaciones de productos textil de
bajo valor y calidad, asi mismo por razén del estado de emergencia del COVID-
19 las exportaciones de textiles ha tenido un efecto muy negativo que se esta

tratando de crear estrategias para contrarrestar esta crisisy recuperar el nivel



de exportaciones.Ya que en la etapa de enero a mayo del 2020 cay6 en un 43%
con respecto al periodo de enero — mayo del 2019.

En el Perq, un reporte del Instituto Nacional de Estadistica, en adelante
INEI (2020) es uno de los paises de la region, con un indicador de mayor descenso
en su PBI, méas grande de los ultimos 100 afios. A consecuencia de la pandemia
se paralizo las actividades productivas, por lo que, el PBI de abril 2020 tuvo una
caida del 39,9% con respecto al afio anterior. indices que demostraron que al
inicio del confinamiento (hasta fines de abril 2020)se redujo 131,000 puestos
laborales y una suspensién perfecta trabajo de 139,000 colaboradores de
empresas. Como una solucién del estado para afrontar la crisis sanitaria en el
campo laboral se propuso una medida de emergencia denominada suspension
perfecta de labores para mantener los empleos en las organizaciones privado

formal.

La Organizacion Internacional del trabajo, en adelante OIT (2019) que
garantiza las mejores condiciones laborales en todo el mundo, consider6 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. Asi mismo confirm6é que las organizaciones
deberian dar mayor énfasis en el mantenimiento de un clima laboral adecuado,
gue influyeron en el compromiso y satisfaccion que se relaciona directamente con
los resultados, logrando mayor productividad con un éptima atencién y prestigio

organizacional.

Asi mismo, Tello (2021) en el &mbito 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, acato los decretos de
urgencia designados. Al inicio la paralizacién de labores, que perjudico en parte
de la produccion textil afectando el compromiso de cumplimiento los clientes
luego de tres meses de para, reduccion de horas de trabajo en un30%, reduccion

de sueldos en un 10%, reduccion de personal en un 30%, vacaciones



adelantadas, suspension de gratificaciones. Al retorno laboral se tuvo muy en
cuenta los Protocolo de Bioseguridad, sin embargo, hubo un alto indice de
infectados, un cierto porcentaje de fallecidos y descansos médicos constantes.
Situacion que repercutidé en la productividad, por la cual urge implementacion
d e medidas para su reactivacion en la parte textil hemos tenido consecuencias
negativas al no cumplir con la productividad por falta de personal afectando
econdmicamente a la empresa. Asi mismo mencionan Brito-Carrillo et al. (2020)
gue la integracion del liderazgo, seguimiento y control es fundamental para un
clima organizacional adecuado, esto influyé en el desempefio y logro de metas

de las organizaciones.

Del problema general se planted: ¢(Qué relacion existe entre el Clima
Organizacional y liderazgo en trabajadores de la empresa textil privada, Los Olivos,
2022? Como problemas especificos ¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y estilo de Liderazgo autoritario, transformacional, carismatico,
democratico, ejemplar, coaching en trabajadores de la Empresa Textil Privada, Los
Olivos,20227?

La investigacion presenta una Justificacion tedrica porque sus resultados
contribuyeron a aportar conocimiento cientifico actual sobre la relacion existente
entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional contrastando las teorias
presentes siendo un gran aporte para el ambito empresarial permitiendo
comprender las dinamicas que se presentan internamente y que afectan la
productividad. A nivel practico se justifica porque a partir de los resultados se
implementaran talleres para fomentar un adecuado estilo de liderazgo que influya
en un clima organizacional favorable para los colaboradores de la empresa textil
privada. Como justificacion metodolégica se propuso instrumentos para la
recoleccion de la informacion con propiedades psicométricas garantizadas para su
aplicacién como la validez y confiabilidad alta que podran ser utilizadas en otras

investigaciones y en otras organizaciones empresariales.

Se presentd Como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y liderazgo en trabajadores de la empresa textil privada, Los
Olivos ,2022. Y como objetivos especificos: Determinar la relacion que existe entre

el clima organizacional y Liderazgo Autoritario, transformacional, carismético,
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democrético, ejemplar, coaching en trabajadores de la Empresa textil privada, Los
Olivos, 2022.

La hipotesis general que se propuso es: Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y liderazgo en trabajadores de la Empresa Textil Privada, Los
Olivos, 2022. Y como hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y liderazgo autoritario, transformacional, carismatico,
democratico, ejemplar, coaching en trabajadores de la Empresa textil privada, Los
Olivos ,2022.



II. MARCO TEORICO

A nivel nacional, Ladines (2021) en su investigacion determind la influencia
de los estilos de liderazgo en el grado de satisfaccion 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
autocratico y transaccional predominan con un 28.3% y laissez faire y el
democratico presentan un 21,7% con una relacion moderado, concluyendo que los

tipos de liderazgo influyen significativamente en el clima organizacional.

Puerta (2021) en su investigacion determind la relacidén entre el estilo de
liderazgo directivo y el clima organizacional en la institucion educativa Cesar Vallejo
Amazonas. Con un estudio cuantitativo, analisis correlacional, no experimental:
transversal, en 20 maestros, elegidos por disefio no probabilistico. Como resultado
obtuvo una relacion positiva moderada, concluyendo que el liderazgo mas

influyente es el transformacional.

Zufiga (2021) en su trabajo de investigacion encontro relacion entre el estilo
de liderazgo y clima organizacional en instituciones educativas publicas de primaria
del distrito de Concepcion, mediante un enfoque cuantitativo, basica, descriptivo
correlacional, en 114 profesores, elegidos por muestreo censal, como resultados
encontré que el lider predominante democratico con 78%, autoritario 17%, liberal

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

Monzon (2020) en su articulo identifico la influencia del liderazgo
transformador y el desempefio directivo para mejorar el clima laboral en
organizaciones educativas, mediante estudio cuantitativo, hipotético deductivo, no
experimental; en 261 participantes, hallé como resultados que el 46,7% presenta
liderazgo transformacional aceptable y buena, el 47,5% presenta un desempefio
directivo eficiente, y el 46,4% presenta un clima organizacional aceptable,
concluyendo que el liderazgo y el desempefio directivo impactan el clima

organizativo.



Chavez y Chauca (2020) en su articulo determind la relacién entre el
liderazgo y clima organizacional en docentes del &rea de la salud con un analisis
cuantitativo, disefio descriptivo correlacional, una muestra de 50 profesores, de
muestreo censal, encontraron como hiveles del clima organizacional que el 12%
es favorable, 88% es poco favorable, 50% desfavorable. Confirmaron que existe
relacion del liderazgo y el clima organizacional, concluyeron la influencia del

liderazgo transaccional entre el clima laboral.

Chata (2019) en el articulo de su investigacion relacioné al tipo de liderazgo
y el clima organizacional en las organizaciones de educacion publicas, estudio
cuantitativo, correlacional, en 122 docentes, hallando como resultado la relaciéon
positiva entre el liderazgo y el clima laboral, concluyendo que el de liderazgo

predominante es el democratico.

Romero (2019) en su investigacion determind la relacion que existe entre
liderazgo Resonante del docente universitario y el clima organizacional en la
escuela de posgrado de la universidad Enriqgue Guzman y Valle, un estudio
cuantitativo, no experimental, descriptivo correlacional, corte transversal, en 143
profesores, aleatorio simple, concluyendo que hay una relacion buena y muy buena,

siendo el lider influyente, el carismético.

Huaylinos (2019) en su investigacion determiné la relacion 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 probabilistico. Como resultado hallé (rho=,363; p=0,000
<0,01) mostrando una relacién positiva moderada, concluyendo la relacién del

liderazgo resonante con el clima laboral.

Coasaca (2018) en su investigacion determind el impacto del liderazgo
resonante en el desempefo laboral en los colaboradores de la empresa de
fabricacion de productos no metalicos de Puno. Con estudio cuantitativo, no
experimental, transversal, correlacional, muestra de 95 colaboradores, elegidos por
muestreo probabilistico, concluyendo que existe una correlacion negativa o inversa,

moderada (p< 0,05).



Vasquez (2017) en su trabajo de investigacion determind la influencia del
estilo de liderazgo que caracteriza a una empresa industrial y el desempefio laboral,
estudio cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental transversal, en 40
colaboradores seleccionados por muestreo no probabilistico, como resultado hallé
una relacién positiva moderada entre los modelos de liderazgo y el desempefio
laboral, concluyendo que el lider predominante en la empresa es el democrético y

el autoritario.

Salvador (2017) relaciono 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 correlacion valida
y significativa (Rho = 0,597** y un p=0.000), concluyendo que existe relacion entre

ambas variables.

Dioses (2017) en su estudio analizé el clima organizacional mediante un
enfoque cuantitativo, descriptivo, deductivo, basico, no experimental, con una
muestra de 172 colaboradores, hall6 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 organizacion.

A nivel internacional, Parra, Rocha y Duran (2021) en su articulo analizé el
liderazgo como perspectiva del clima organizacional en el sector hotelero, analisis
cuantitativo, no experimental, corte transversal, correlacional. Muestra de 35
colaboradores, hallaron resultados la relacion significativa que tiene el liderazgo
con el clima laboral corroborado con el factor de Pearson (r=0.86). Concluyendo
que el lider mas influyente es autoritario, generando tensiones en el ambiente

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

Angarita, Jiménez & Manzano (2021) en su investigacion cientifica
relacionaron el estilo de liderazgo o direccién y el clima organizacional en las
empresas del sector solidario de Ocafia, con enfoque cuantitativo, correlacional, no
experimental, de corte transversal, con una muestra de 153 empleados, hallaron

resultados que existe una relacion positiva moderada entre ambas variables,



ademas, el 56,2% percibe un lider transaccional como el méas influyente en las

organizaciones de estudio.

Paredes-Zempual, Ibarra-Morales y Moreno-Freites (2021) en su articulo
investigaron como las habilidades directivas y clima organizacional en pequefias y
medianas empresas, como objetivo determinaron su grado de asociacion, a través
del estudio cuantitativo, correlacional en directivos de 53 Pymes, obteniendo una
observacion directa de los directivos, para construir un modelo SEM (Structural
Equation Modeling), hallando resultados que las habilidades directivas de liderazgo
y negociacién se asocian directa y significativa con el clima laboral en el estilo

interno estructural, explicando su variabilidad en un 80.4%.

Hernandez, Avila y Polo (2021) en su articulo relacionaron los estilos de
liderazgo y el clima organizacional para determinar la prevalencia en colaboradores
de un instituto de salud publica, 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 “autocrata” y “administrador de consensos”, concluyendo que
cuando los niveles de clima laboral son bajos, se acenttan los problemas
comunicativos, generando una inestabilidad, debido al estilo de liderazgo

empleado.

Duran-Seguel, Gallegos y Cabezas (2019) en su articulo investigaron la
determinaron la relacién 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 relacion positiva directa entre
ambas variables, concluyeron como el lider transformacional influye en la creacién
de un clima laboral favorable, considerando como un agente motivador e impulsor
gue genera bienestar, satisfaccibn y compromiso en los colaboradores de la

organizacion.

Gonzales et al. (2018) en su articulo 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 area administrativa y técnica,



obtuvieron como resultados la correlacion positiva e interdependencia de las
variables, asi 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% manifesté que no hay compromiso de trabajo,
por las autoridades de la empresa, el 40% dijo que la responsabilidad es parcial y

el 10% sefial6é que si estdn comprometidos con la organizacion y sus trabajadores.

Aguilar (2017) en su investigacion relacion6 el liderazgo y clima laboral en
agremiaciones y directores de psicologia en Colombia, Chile Espafa y México,
mediante un estudio cuantitativo correlacional, con un disefio transversal, en 148
lideres, se hall6 como resultados que los tipos de liderazgo carismatico basado en
valores, orientacion al equipo y al desempefio se unieron a las dimensiones del
clima laboral, con sus dimensiones que evitan la incertidumbre como la orientacion
al futuro, colectivismo social, intergrupal, orientacion al desempefio, humana e
igualdad de género. Los tres estilos de liderazgo se relacionaron con el asertividad,

colectivismo social, intergrupal, orientacion al desempefio, humana y al futuro.

Se detalla el marco tedrico de la variable liderazgo, segun Goleman (2017),
que es el proceso de influenciar y apoyar a las personas para que realicen las
actividades laborales con alegria y entusiasmo con la finalidad de lograr los
objetivos comunes planteados por las organizaciones. Asi mismo, menciono que el
liderazgo su caracteristica principal es incentivar, convocar, promover, motivar y
evaluar al equipo de trabajo, es la existencia de una individuo lider que tenga la
capacidad influyente y motivadora hacia los demas 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 situacién 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 lider tiene talento para motivar y conducir un grupo de individuos, para que
se cumplan los objetivos trazados por la organizacion, es decir la inteligencia

que percibe el liderazgo para motivar a realizar la actividades laborales con
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mucho empefo, teniendo el compromiso de fomentar e influenciar a ser
competitivos, con espiritu de trabajo en equipo, y el crecimiento personal entre otros
atributos con su equipo de trabajo que dirige. Beltran (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 caracteristica 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 lider ejerce
sobre sus colaboradores, para obtener un fin comdn, marcando un rumbo,
motivando, comunicando, formando equipos y permitiendo el desarrollo de la

creatividad.

Cosme (2018) define al liderazgo como un fenbmeno que fomenta en los
grupos al ser un hecho social, este fendbmeno se realiza cuando la situacion
demanda que el individuo influya y pueda coordinar las tareas de un grupo con
direccién al objetivo comun; el liderazgo es una habilidad de incentivar a las
personas motivandolas, con una comunicacion asertiva en un momento dado,
mediante el desarrollo de la comunicacion humana hacia el logro de diferentes fines

especificos.

Segun Flores (2020) liderazgo es la relacion entre los miembros de un grupo,
donde los lideres son agentes de cambio, es la suma de aptitudes y condiciones
gue se caracteriza por la motivacion a un individuo para que se convierta en el lider
de un equipo de trabajo conformado por sujetos con direccion a lograr los objetivos
superiores limitados por valores de alto contenido moral. Para Sanchez y Barraza
(2015) es una actividad desempefiada por un lider, que debera tener habilidades
especificas para cumplir con la funcién 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 lideres son responsables de
las practicas a través de los resultados obtenido por un grupo, es un lider 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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condicion de alcanzar los objetivos planteados por la organizacion, realiza los
cambios obligatorios para lograr la satisfaccion atreves de sus requerimientos de
los trabajadores. Induce a las alteraciones indispensables, solucionando los
conflictos, promoviendo el desarrollo de los colaboradores, difunde una vision hacia

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

Existen diversas teorias que explican el liderazgo, asi tenemos a Garcia
(2015), cuyos estudios se basaron en los rasgos del liderazgo fisicos, psicolégicos
y habilidades, como la capacidad de dominio, persuasion, confianza en si mismo la
apariencia y la energia que desborda, se centré en identificar qué caracteristicas
personales dan lugar a un lider. Asi mismo, propuso la Teoria de comportamiento
gue se orienta en la esencia del trabajo gerencial. Asi mismo, también propuso la
teoria que se utiliza para capacitar lideres. La teoria de liderazgo por contingencia
enfatiza la trascendencia de los factores situacionales, considerado por la
naturaleza del trabajo desempefiado, en el entorno y las caracteristicas en los

seguidores.

Goleman y Boyatzis (2017) en su libro Leadership that gets results,
mencionaron seis tipos de liderazgo, indicando que los estilos de lideres no son
incompatibles, los lideres deben escoger su propia caracteristica para adaptarse a

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

El autoritario conocido también como liderazgo coercitivo aqui el lider
impone la disciplina, da instrucciones concretas y precisas, exige que los
objetivos se cumplan, esto resta poder de decisibn a cualquier otro nivel y
genera un clima laboral desfavorable, pero sirve para conseguir y cumplir con
los objetivos a raiz 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 caracteristica.

El transformacional conocido como liderazgo afiliativo que esta basado en la
motivacion que trasmite a sus trabajadores, mediante la divulgacion de una vision
clara e inspiradora con una capacidad de empatia que experimenta el como se

sienten los demas y direcciona un rumbo hacia el objetivo de la organizacion.
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El carismético conocido como liderazgo visionario para este lider las
personas estan primero que todo, se caracteriza por ser un promotor que tiene la
capacidad de fortalecer la relacion 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 esta orientado a
resultados.

El democratico este tipo de liderazgo tiene como caracteristica principal de
considerar las sugerencias venidas de los diferentes tipos de la organizacion. 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 involucrandolos en las
decisiones que se toman, encargando la autoridad y aplicando la retroalimentacion
para dirigir y corregir errores.

El liderazgo ejemplar también conocido liderazgo timonel se caracteriza
porque se pone como ejemplo, este es un lider que promueve la excelencia de sus

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

Finalmente, el liderazgo coaching se enfoca en colaborar a identificar para
fortalecer el potencial de sus trabajadores, ayudando en la ejecucion en las areas
de mejora y potenciar sus puntos fuertes.es decir, el estilo de liderazgo que
actualmente es mas 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 vision del lider es legitima en tanto asumida y comprendida por el

trabajador.

En cuanto a la variable clima organizacional, Pefia, Diaz 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, resolucién de dificultades,
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el aprendizaje, la motivacion, la eficiencia, en el reconocimiento de los
colaboradores y en la productividad. Asimismo, para Rodriguez (2015) el clima
organizacional se plantea desde la obligacion de encarar los fendmenos
organizacionales e interpretar la suma de las observaciones que describe el grado
de elogios del talento, del entorno de la empresa o institucién 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 expresion 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
institucion, por eso es imprescindible argumentar a partir del andlisis de variados
componentes, lo define como una caracteristica del entorno laboral que es
vivenciada diariamente por los participantes de una organizacién; asi 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 analisis que guie a las actividades de forma preventivas y
correctivas que sean importantes para mejorar la ejecucion de las tareas, porque
se establecen acciones que accedan a desarrollar los procesos y resultados en la
organizacion. Ademas, mencioné que existen diversas teorias que explican el clima
laboral, la presente investigacion se basa en el enfoque de la autora en mencion,

quien lo dimensiona de la siguiente manera:

La autorrealizacion del clima organizacional, este factor evidencia la
evaluacion 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 realizacién de los procesos de la empresa para el logro

y cumplimiento de un fin trazado por la organizacion.

La supervision 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 desempefio laboral, en esta dimension del clima
organizacional se fundamenta en la evaluacién de las etapas de los procesos
logrados atreves de las metas que pretende alcanzar la organizacion,
contrastar las fortalezas y debilidades con el objetivo de evaluar un propdsito
de la actividad que se difunda para nuevos procesos para mejorar; que explica
y precisa que los mandos intermedios y de direccibn apoyaran con la
participacion e intervencién de los trabajadores para latoma de decisiones.

La comunicacién es la representacion con un nivel de facilidad, rapidez y
coherencia de informacién correspondiente, empleado por la organizacion, evalta
la participacion y compromiso en el desarrollo de la atencion a los clientes de la
organizacién, donde el mensaje llega a todos los colaboradores de manera efectiva,
sosteniendo una buena relacién con los demas integrantes del grupo de trabajo.
Explica que la ejecucion de los procesos productivos de la empresa son positivos,
ya que se aplica una comunicacién 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 estan involucrados

directamente con las diferentes areas.

La condicion laboral depende del ambiente de trabajo que ofrece la
organizacién, la cual proporciona y facilita los materiales ya sea econémicos o
psicosociales para cumplir con el logro de las actividades realizadas, se refiere a la
caracteristica que puede tener un dominio absoluto sobre la produccion en riesgo
para la estabilidad y salud de los directivos y colaboradores, juega un papel
fundamental porgue se vinculan atreves de los recurso que entrega la organizacién
a los trabajadores como, aspectos financieros, insumos para el desarrollo y
crecimiento para realizar los procesos, orientados al bienestar del lider y sus

trabajadores; lo contrario originan condiciones inestables e insatisfaccion laboral.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Este estudio de investigacion tiene un enfoque cuantitativo, ya que se
analiza mediante indicadores y datos estadisticos, es de un nivel de alcance
correlacional, dada la expresion estadistica que expresa la medicion del nivel de
asociacion y relacion entre los constructos, con un disefio no experimental, ya que
las variables no son manipuladas, asi mismo, no sufren cambios sin ningan orden
o relaciéon de causa, es de tipo basica porque se realiz6 solo para contribuir con un
marco tedrico, con un metodo hipotético deductivo, porque es un procedimiento de
un esquema y modelo de aceptacion y rechazo de hipoétesis, de corte transversal
ya que la recoleccién de informacion se realizo en un solo tiempo (Lerma,2016). Se

muestra el disefio graficamente en el anexo 26.

3.2. Variable de operacionalizacion

Definicion conceptual Variable 1 Liderazgo: Goleman y Boyatzis (2017)
definieron como la influencia social, atreves de la comunicacién humana para lograr
objetivos, es la capacidad que tiene quien dirige al grupo para persuadirlo y asi se
comprometa y motives para alcanzar metas comunes, los elementos mas
relevantes de esta descripcion son influir, la colaboracion y compromiso, el esfuerzo
libre, con libertad y el logro de las metas, como definicion operacional: la variable
es medido atreves de la aplicacion del instrumento del Liderazgo elaborado por
Goleman y Boyatzis (2017) compuesto por 6 dimensiones distribuido en 60 items
con respuesta tipo Likert, con sus indicadores: Autoritario, Transformacional,
Carismatico, Democratico, Ejemplar, Coaching. Con una escala de medicién de un
modelo Nominal porque no requiere un orden.

Definicidbn 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 dia a dia en la empresa; asi
mismo se refiere, que estas caracteristicas 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 organizacion. Asi
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mismo, en la definicion operacional la variable es medida mediante la aplicacion de
del instrumento del Clima organizacional SLP compuesto por cinco dimensiones:
distribuido en 50 items de respuesta tipo Likert, con sus respectivos indicadores:
Autorrealizacién,  Involucramiento  Laboral,  Supervision, = Comunicacion,
Condiciones Laborales. Con una escala de medicion 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 (Naupas et. al., 2018).

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacién considerada en su totalidad de los elementos de la empresa
textil privada planta 2 incluyendo todos los factores del objeto de analisis, es decir,
los elementos definidos antes de realizar la seleccion de la muestra

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

Criterios de inclusién: Ambos sexos, todas las edades, que pertenecen a
las diferentes areas de la planta 2 de la empresa textil, de condicion laboral estables
y contratados, que aceptaron el consentimiento informado libre y voluntario. A su

vez que completaron debidamente las encuestas.

Criterios de exclusion: Los que no aceptaron responder la encuestas 25, los
gue no asistieron por faltas 5, por vacaciones 10, por licencias o descanso médicos

5 gque hacen un total de 45 colaboradores.

La muestra lo conformaron 55 colaboradores de la empresa textil privada,
definida como una parte de la poblacion que se elige a través de un criterio de
seleccién, para el andlisis de la investigacion. Asi mismo, el muestreo fue no
probabilistico 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 organizacion
(Maldonado,2018).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La técnica aplicada para la recoleccién de datos fue la encuesta.
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Como instrumento se utilizé 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 (Hernandez, 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 6y 7.

Validez del instrumento original. Los autores realizaron una validez de
constructo por analisis factorial obteniendo un indice de adaptacion al muestreo de
Kaiser, Mayer y Elkin de 0,866 y test de esfericidad de Bartlett significativo 0,000
(p< 0,05), revelando la conformacion de 6 elementos, lo que permitié 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 Peru por Acevedo (2021) obteniendo una
validez de constructo por analisis factorial y una confiabilidad Alfa de Cronbach de
0,823.

Validez para la investigacion. Se realizé una validez de contenido a través
de juicio de expertos, obteniéndose el puntaje de 1 en la aplicacién de V de Aiken,

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

Confiabilidad para la investigacion. Se ejecuté mediante la prueba piloto con
similares caracteristicas a la muestra del trabajo o estudio, que se hall6 la
confiabilidad por consistencia interna con el coeficiente Alfa de Cronbach
obteniéndose un puntaje de a =,985 que significa que es bastante confiable para

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

Escala de clima laboral CL-SPC fue construido por Sonia Palma Catrrillo en
el Peru en el aflo 2004, conformada por 50 items, de respuesta escala tipo Likert.
Su realizacion fue individual o colectiva, su aplicacion tuvo una duracion de

aplicacion de 15 a 30 minuto aproximadamente, obteniéndose finalmente una
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categoria diagnostica de muy favorable, favorable, Media, desfavorable y Muy
desfavorable anexos 3y 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 accedio
adecuar las preguntas en la Escala y que integrarian los componentes del clima

organizacional.

La confiabilidad lo realizé por consistencia interna con el método Alfa de
Cronbach y Split Half de Guttman (0.97 y 0.90).

La validez para la investigacion. Se realizé una validez de contenido a través
de juicio de expertos, obteniéndose el puntaje de 1 en la aplicacién de V de Aiken
como se muestra en los anexos 9,11,13,15y 29.

Confiabilidad para el estudio. Se procedié mediante una prueba piloto con
caracteristicas similares a la muestra de investigacion por consistencia interna con
el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose un puntaje de a=,985 que significa
que es muy confiable para su aplicacibn como se muestra en los anexos 23 y 30.

3.5. Procedimientos

El procedimiento para la recoleccion de datos se realiz6 de la siguiente
manera : una vez detectado la problematica se reviso la literatura cientifica para
conocer la realidad a nivel mundial, nacional y local, teniendo en cuenta
investigaciones internacionales y nacionales de los ultimos cinco afios, se verifico
los marcos tedricos, se selecciond los instrumentos para medir las variables
garantizando sus propiedades psicométricas, se adapt6 a los formularios Google
porque su aplicacion fue de forma virtual. A continuacion, se solicitd permiso
mediante documento formal a los directivos de la empresa privada textil, luego de
obtener autorizacion para la ejecucion, se administraron los instrumentos donde se

explica el fin de la investigacion y el consentimiento informado.
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3.6. Método de analisis de datos

Una vez que se aplicaron los instrumentos, se procedié a extraer de los
formularios Google, la base de datos atraves del programa Excel, se verifico el
correcto llenado de todas las interrogantes, para proceder luego a exportarlo
software SPSS 25 donde se procesaron y analizaron la informacion. Para la prueba
de hipotesis se obtuvo previamente la normalidad de datos con la prueba de
Kolmogorov Smirnov debido al tamafio de la muestra (>50), en este caso los datos
no tuvieron una distribucion normal entonces, se utilizé una prueba no paramétrica
para la correlacion de la variable, mediante el Coeficiente Rho de Spearman
(Hernandez, et.al. 2018).

3.7. Aspectos éticos

En el estudio se tuvo en cuenta los principios éticos de la Universidad Cesar
Vallejo, asi mismo se respetd el proceso de autonomia de los colaboradores que
participaron en la investigacion tomando la libre decision de participar
voluntariamente actuando con justicia y un trato igualitario, permitiéndoles participar
a todos sin marginacion ni discriminacion alguna a la hora de desarrollar la encuesta
(Hernandez et al., 2017). También, se respetaron la propiedad intelectual de los
autores que nos permitieron tomar como referencia sus articulos, libros, entre otras
referencias para el desarrollo de la investigacion (Sanchez, 2019). Para dar
cumplimento con la normativa exigida por la Universidad se respeta la autenticidad
de la informacién recogida y emitidos en la investigacion demostrado a través de la
estadistica que los datos plasmados en este trabajo son reales, cumpliendo asi con

los aspectos éticos y normativas vigentes.
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V. 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 carismatico 5 9,1 17 30,7 33 60
Liderazgo democratico 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.

Enlatabla 1 se muestra los indices 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 carisméatico el 10,9% presenta un nivel
bajo, el 29,1% un nivel medio, y el 60% un nivel alto. En liderazgo democratico 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 %
Autorrealizacion 2 3,6 8 14,8 16 29,1 16 29,1 13 23,6
Involucramiento 0 0 4 7,3 14 25,5 18 32,7 19 34,5
laboral
Supervision 0 0 4 7,3 18 32,7 17 30,9 16 29,1
Comunicacion 2 3,6 9 16,4 20 36,4 14 25,5 10 18,2
Condiciones 0 0 7 12,7 15 25,3 21 38,2 12 21,8
laborales
Clima 7 12,7 0 0 16 29,1 17 30,9 15 27,3

organizacional

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 dimension autorrealizacion 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
dimension 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 dimension Supervision 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
dimensién comunicacion 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 dimensidn 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

Relacion entre liderazgo y clima organizacional.

Variables Correlacion

Clima organizacional

Rho de Spearman
Liderazgo Sig. (bilateral)

n

,680

,000

55

Nota: n=muestra, rn,= coeficiente de correlacién de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlacién es

significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

estadistica bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relacion entre

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

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

rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 4

Relacion entre liderazgo autoritario y clima organizacional.

Variables Correlacion Clima organizacional
Rho de Spearman 425
Liderazgo autoritario Sig. (bilateral) ,001
n 55

Nota: n=muestra, rn,= coeficiente de correlacién de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlacién es

significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 4 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia
estadistica bilateral (p=0,001< 0,05) que muestra que existe una relacion entre
liderazgo autoritario y clima organizacional; el coeficiente de relacion Rho de
Spearman (rho= 0.425) demuestra que la relacion es positiva a un grado moderado.

Por lo que se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 5

Relacion entre liderazgo transformacional y clima organizacional.

Variables Correlacion Clima organizacional
Rho de Spearman ,665
Liderazgo transformacional Sig. (bilateral) ,000
n 55

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

significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 5 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia
estadistica bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relacién entre
liderazgo transformacional y clima organizacional; el coeficiente de relacion Rho de
Spearman (rho= 0.665) demuestra que la relacion es positiva a un grado moderado.

Por lo que se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 6

Relacion entre liderazgo carismatico y clima organizacional.

Variables Correlacion Clima organizacional
Rho de Spearman ,670
Liderazgo carismatico Sig. (bilateral) ,000
n 55

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

significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 6 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia
estadistica bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relacion entre
liderazgo carismatico y clima organizacional; el coeficiente de relacion Rho de
Spearman (rho=0.670) demuestra que la relacion es positiva a un grado moderado.

Por lo que se rechaza la hipoétesis nula.
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Tabla 7

Relacion entre liderazgo democratico y clima organizacional.

Variables Correlacion Clima organizacional
Rho de Spearman ,662
Liderazgo democrético Sig. (bilateral) ,000
n 55

Nota: n=muestra, Rho= coeficiente de correlacion de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlacion es
significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 7 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia
estadistica bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relacion entre
liderazgo democratico y clima organizacional; el coeficiente de relacion Rho de
Spearman (rho=0.662) demuestra que la relacion es positiva a un grado moderado.

Por lo que se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 8

Relacion entre liderazgo ejemplar y clima organizacional.

Variables Correlacion Clima organizacional
Rho de Spearman ,589
Liderazgo ejemplar Sig. (bilateral) 1000
n 55

Nota: n=muestra, Rho= coeficiente de correlacion de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlacion es
significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 8 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia
estadistica bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relacion entre
liderazgo ejemplar y clima organizacional; el coeficiente de relacion Rho de
Spearman (rho=0.589) demuestra que la relacion es positiva a un grado moderado.

Por lo que se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 9

Relacion entre liderazgo coaching y clima organizacional.

Variables Correlacion Clima organizacional
Rho de Spearman ,617
Liderazgo coaching Sig. (bilateral) ,000
n 55

Nota: n=muestra, Rho= coeficiente de correlacion de Spearman, Sig.=probabilidad de significancia. La correlacion es
significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 9 se evidencia un p-valor menor al grado de significancia
estadistica bilateral (p=0,000< 0,05) que muestra que existe una relacion entre
liderazgo coaching y clima organizacional; el coeficiente de relacion Rho de
Spearman (rho=0.617) demuestra que la relacion es positiva a un grado moderado.

Por lo que se rechaza la hipoétesis nula.
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V. DISCUSION

Como evidencia encontrada se sefiala con respecto al plano inferencial,
teniendo como objetivo general determinar la relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional, se encontr6 que existe relacidbn estadisticamente positiva
moderada. En la tabla 3, se muestra que el p-valor (valor de significancia) es igual
a 0,000 versus a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p-valor < a) con un
coeficiente de correlacion de (Rho=,680); con un nivel de significacion porcentual
del 5%, se concluye que a mayor nivel de liderazgo mayor clima organizacional y
viceversa. Esta investigacion permite determinar que el liderazgo y el clima
organizacional se encuentran relacionados; es decir, las organizaciones para
mantener un adecuado clima laboral, requerira de lideres 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 O6ptimas, que impacte en el
crecimiento econémico y productivo. por otro lado, los hallazgos son similares, en
comparacion con valores encontrados en las investigaciones de Parra, Rocha y
Duran (2021) quienes hallaron relacion significativa entre estilos de liderazgo y el
clima laboral corroborado con la prueba de correlacion de Pearson (p <0,05;
r=0.86). Asi mismo, Duran-Seguel, Gallegos y Cabezas (2019) en su investigacion
encontraron relacion positiva directa entre las variables liderazgo y el clima
organizacional (=0.306, t=0.038, p=0.05). Angarita, Jiménez & Manzano (2021)
relacionaron el estilo de liderazgo o direccién y el clima organizacional en las
empresas del sector solidario de Ocafia, hallando correlacion positiva moderada
entre las variables. Ademas, Salvador (2017) obtuvo una correlacion valida y
significativa entre liderazgo y el clima laboral (Rho =597 y p=0.000), Huaylinos
(2019) también hallo correlacidon entre las variables, concluyendo que los liderazgos
resonantes se relacionan con el clima laboral. Estos resultados son confirmados
con la teoria de Boyatzis y Goleman (2017) quienes afirman que los estilos de

liderazgo autoritario, transformacional, carismatico, democratico, ejemplar y
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coaching tienen influencia sobre el clima organizacional. Ademas, Palma (2004)
menciona el clima organizacional, en sus dimensiones autorrealizacion,
involucramiento, supervision, comunicacion, condiciones laborales dependen del

liderazgo y las condiciones donde se ejercen la actividad.

En relacion al objetivo especifico 1 con respecto al plano inferencial,
de determinar la relacion entre el liderazgo autoritario y el clima organizacional, se
encontrd, en la tabla 4, un (p=0,001<0.05; Rho=,425); se concluye que existe
relacion positiva moderada entre el liderazgo autoritario y el clima organizacional,
es decir, cuando en las organizaciones se tiene centralizado la autoridad, esto limita
la participacion del equipo, en las soluciones y propuestas de mejora en bien de
todos, percibiéndose un clima desfavorable que impacta en la productividad. Esto
tiene relacion con los hallazgos realizados por Parra, Rocha y Duran (2021)
quienes, concluyeron que el estilo de liderazgo mas 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 Vasquez (2017) que obtuvo una
correlacion positiva moderada entre el liderazgo y el clima laboral, concluyé que el
liderazgo autoritario predomina en las empresas. Por otra parte, coincide con los
estudios realizados por Hernandez, Avila 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
acenttuan los problemas comunicativos generando inestabilidad por la influencia del
liderazgo autoritario. Estos resultados son confirmados con la teoria de Goleman y
Boyatzis quienes afirman que el estilo de liderazgo autoritario es un lider que
impone las O6rdenes para que se cumplan, este lider no acepta sugerencias, ni
consejos de sus trabajadores, se caracteriza por su un direccionalidad, poder y
control absoluto; desconfia de los demas, 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 relacion al objetivo especifico 2 con respecto al plano inferencial, de
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional,
se encontré como lo muestra la tabla 5, un (p=0,000<0.05; Rho=,665 ), concluyendo
que existe relacion positiva moderada entre las variables de liderazgo
transformacional y el clima organizacional. Esto tiene relacion con lo referido por
Duran-Seguel, gallegos y Cabezas, (2019) quienes concluyeron que el estilo de
liderazgo mas influyente es el liderazgo transformacional generando un clima
organizacional favorable. También, Gonzales et al. (2018) hallaron correlacién
positiva e interdependencia entre liderazgo transformacional con el clima
organizacional. Por otro lado, Puerta (2021) hall6 una relacion positiva moderada
entre las variables, donde el liderazgo influyente es el transformacional. A su vez,
Romero (2019) obtuvo una correlacion buena, concluyendo que el estilo de
liderazgo transformacional influye en el clima organizacional. De la misma forma
Monzon (2020) hallé una correlacion aceptable y buena, concluyendo que el estilo
de liderazgo transformacional es el que mas impactd en el clima organizacional.
Teoria 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 ayudaran a crecer y dar forma al éxito futuro de la
empresa. Es un estilo de gestién 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 estaran capacitados para convertirse en lideres
transformacionales por intermedio de tutorias. Incita la motivacion y el desarrollo
positivo de los colaboradores. Genera un ambiente de trabajo con valores,
prioridades y estandares 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 comun. Hace mencién en la contribucion y la comunicacion
amplia. Proporcionando un entrenamiento, que permite que los empleados tomen

decisiones y se apoderen de las labores.

En relacion al objetivo especifico 3 con respecto al plano inferencial, de

determinar la relacién entre el liderazgo carismatico y el clima organizacional, se
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encontré6 como se muestra en la tabla 6, (p=0,000<0.05; Rho=,670) por lo que, se
concluye que existe relacion positiva moderada entre las variables de liderazgo
carismatico y el clima organizacional. Esto guardan relacion con lo mencionado por
Romero (2019) que, en su investigacion, obtuvo una correlacion positiva con una
muestra 104 trabajadores, aplico un instrumento de 28 y 17 item 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 carismatico influye
en un buen clima organizacional. Asimismo, estos resultados coinciden con su
estudio realizado por Aguilar (2017) en la cual encontr6 que el liderazgo se
relaciona con el clima organizacional, concluy6 que el estilo de liderazgo que influye
mas en el clima es el carismatico que utiliz6 una muestra de 148 colaboradores,
encontré como resultado (Kruskal — Wallis de 2.92 con p=,404). Confirmado con la
teoria de Goleman y Boyatzis que describe al lider carisméatico como una persona
con caracteristicas de fortalecer las relaciones interpersonales de sus integrantes
para generar un clima positivo, es un lider entusiasta y seguro de si 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 organizacion,
ademas genera un desempefio aceptable de parte de sus colaboradores,
estableciendo una conexion emocional con sus trabajadores que lo escuchan.
Este estilo ha sido visto en el rubro empresarial cuando las situaciones se tornan

dificiles, es decir cuando las organizaciones estan luchando por subsistir.

En relacion al objetivo especifico 4 con respecto al plano inferencial, de
determinar la relacion del liderazgo democratico y el clima organizacional, se
encontrd resultados como se muestra en la tabla 7, un (p=0,000<0.05; Rho=,662)
concluyéndose que existe relacion positiva moderada entre las variables de
liderazgo democratico y el clima organizacional. Esto tiene relacion con lo hallado
por Vasquez (2017), quien encontré6 una relacién 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
democratico en la empresa. Asi mismo, Ladines (2021) hall6 una correlacion de

positiva moderada entre liderazgo democratico 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 correlacion
positiva, con una muestra 104 trabajadores, aplicé un instrumento de 28 y 17 item
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
democrético influye en un buen clima organizacional. Ilgualmente coincide con su
estudio realizado por Zufiga (2021) que obtuvo una correlacion 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
democratico es el mas influyente en el clima organizacional. De esta forma también
coincide con su estudio realizado por Chata (2019) que consiguié como resultado
una relacion positiva, concluyendo que el estilo de liderazgo democratico es el mas
predominante en el clima organizacional. Teoria de Goleman y Boyatzis, afirman
que el estilo de liderazgo democratico es un estilo con mejor impacto a la hora de
difundir un clima emocionalmente resonante en una organizacién, es un estilo muy
conveniente en una situacion, pero también puede ser muy desafortunada en otra.
Es muy beneficiosos en situaciones cuando el lider no tiene muy clara la direccion
a seguir, o si la tiene clara. Necesita generar compromiso con los miembro de
Su equipo en esa direccion, lo mejor de este estilo de liderazgo aumenta la
confianza vy el respeto entre los colaboradores de la organizacién sin embargo
no en cualquier situacion es favorable emplear el estilo de liderazgo democratico
porque también puede perjudicar al grupo de trabajo cuando no poseen los
suficientes conocimientos como para forma una postura fundada con respecto
ala decisi6bn atomar. Este lider tiene la capacidad de motivar a una comunicacion
asertiva, escucha y acepta sugerencias de sus trabajadores, generando trabajo en
equipo esto se refleja en las competencias como, trabajo en equipo, gestién de
conflictos, la influencia, la comunicacion y la empatia que debe demostrar un

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

En relacion al objetivo especifico 5 con respecto al plano inferencial, de
determinar la relacién 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

relacion 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
investigacion de Coasaca (2018) que, al relacionar el liderazgo ejemplar y el
desemperio de tareas, contextual y laboral hall6 (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 precaucion 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. Teoria 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 relacion al objetivo especifico 6 con respecto al plano inferencial, del
liderazgo coaching, se encontré que en la tabla 9, se percibe los resultados de un
(p=0,000<0.05; Rho=,617); concluyendo que existe relacion positiva moderada
entre las variables de liderazgo coaching y el clima organizacional. Entonces, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha). Esto tiene
relacion con lo mencionado por Romero (2019) que obtuvo como resultados una
correlacion 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. Asi mismo, coinciden con los
resultados hallados por Coasaca (2018) el liderazgo y desempefio 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 correlacién positiva directa de nivel bajo
gue si tiene alto nivel de liderazgo el desempefio laboral sera mejor y viceversa.
Teoria de Goleman y Boyatzis, afirman que el estilo de liderazgo coaching se
enfoca en ser un lider 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 investigacion se determind la relacion 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 correlacion 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 lider para persuadir al equipo para el logro de un
compromiso por conviccion y lograr metas comunes se relaciona con la
percepcion e impresiones que tengan los colaboradores sobre la empresa
y su organizacién que influirA en la motivacion y desempefio de los

colaboradores de la empresa textil privada Los Olivos 2022.

Segunda. En esta investigacion se determind la relacion 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 correlaciéon
de (p=0,001 < 0,05; Rho=,425), es decir existe relacion 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 investigacion se determind la relacion 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 hallé como resultado del coeficiente
de correlacion de (p=0,000 < 0,05; Rho=,665), es decir existe relacion
entre el estilo de liderazgo transformacional y el clima organizacional

porque es un lider con mayor influencia, por ser el mas aceptado dentro

36



de las organizaciones por su capacidad y cualidades. Es el principal
determinante para la generacion de un clima organizacional aceptable por

los trabajadores de la empresa textil privada.

Cuarta. En este estudio de investigacion se determind la relacion que existe entre
el clima organizacional y Liderazgo carismatico en trabajadores de la
empresa textil privada, Los Olivos, 2022. Asi mismo, el estilo de liderazgo
carismatico se relaciona de manera positiva a un grado moderado con el
clima organizacional que se encontré como resultado del coeficiente de
correlacion de (p=0,000 < 0,05; Rho=,670), es decir existe una relacion
significativamente positiva con el clima organizacional ya que este
liderazgo es el mas influyente y el mas percibido por los trabajadores de

la empresa textil privada.

Quinto. En este estudio de investigacion se determind la relacion que existe entre
el clima organizacional y Liderazgo democratico en trabajadores de la
empresa textil privada, Los Olivos, 2022. Ya que el estilo de liderazgo
democrético se relaciona de manera positiva a un grado moderado con el
clima organizacional se encontr6 como resultado del coeficiente de
correlacion de (p=0,000 < 0,05; Rho=,662), es decir este estilo de
liderazgo democratico permite un buen ambiente en el entorno laboral
hacia el desempefio 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 investigacion se determind la relacién 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 encontré como resultado del coeficiente de
correlacion de (p=0,000 < 0,05; Rho=,589), este liderazgo demostré que

su influencia en el clima organizacional es media.
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Sétimo.

En esta investigacion se determind la relacion 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
correlacion 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.

38



VII.

RECOMENDACIONES

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

elaborar un plan de trabajo para lograr organizar y emprender programas
de capacitacion y desarrollo sobre la relacion 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 politicas para su implementacion y evaluacion

de sus indicadores.

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

formacion y preparacion acerca de la influencia del modelo de liderazgo
dominante hacia el clima laboral, este lider posee como caracteristicas
muy exigentes y drasticos a la hora tomar decisiones solo, sin consultar
a los demas integrantes, no escucha opiniones ni acepta criticas. Es decir,
gue tiene poder absoluto sobre los trabajadores, la cual genera un clima
organizacional no favorable para la organizacién. Asi mismo, este estilo
de liderazgo no es recomendable aplicarlo por su caracteristica dominante

generando un clima organizacional desfavorable para la organizacion.

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

inducciéon y entrenamiento ala 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 asi 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 carismatico entre los colaboradores de la
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organizacion garantizando la mejora de un clima organizacional
adecuado para asi fortalecer las relaciones interpersonales
aprovechando las caracteristicas y cualidades del lider carismatico
como el saber escuchar, crear confianza, no critica a los demas es un
lider empatico que fomenta o genera un clima organizacional atractivo a

favor de la empresa.

Quinto. Se recomienda al area de recursos humanos a disefiar y ejecutar un
programa especial de estrategias para mejorar el clima organizacional a
través del liderazgo democrético cuya influencia es muy fundamental para
dirigir su grupo de colaboradores por el perfil y caracteristicas que cumple.
Asi mismo, tiene la capacidad de escuchar a su personal, generando
armonia 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 caracteristica de ser innovador, con capacidad de
comunicacion, 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 organizacion.

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 organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz Operacional de variables.

V1: Liderazgo

MATRIZDE OPERACIONALIZACIONDE VARIABLES

- Nivel de toma de decisiones
- Nivel de retroalimentacion

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALOR FINAL(en TIPO DE VARIABLE
OPERACIONAL gue se observaose | (segun nivel de medicion)
mide)
La variable es Autoritario -Nivel de desarrollo profesional de | 51,52,53,54 Total
; i 4 colaboradores :95,56,57,5 Bajo (60-140) .
Liderazgo nggi%ﬁatrﬁves del - Nivel de exigencia en labor formadora 8,59,60 Medio (141-220) Ordinal
De estilos de - N!vel de empatia Alto (221-300) 1. Nunca
lid - Nivel de correccidn de errores ) _ > Raravez
Iderazgo. -Nivel de comunicacién de mision, visiény | 1,2,3,4,5,6, Dimensiones '
Goleman y Transformacional objetivos 78,910 3. Aveces
; d - L . 4. A menudo
Boyatzis (2017) -Nivel de optimismo, inspiracion vy Bajo (10-23) 5  En
L . . ecuentemente
motivacion Medio (24-36)
- Nivel de consideracion de intereses Alto (37-50)
Adaptado, con - Nivel de honestidad y transparencia
Validez y Carismatico - Nivel de sintonia emotiva 21,22,23,24
confiabilidad -Nivel de conocimiento de colaboradores ’822’922627'2
realizado en el -Nivel ) de_’ promocién de armonia y e
., comunicacion
Perd por - Nivel de empatia
Acevedo(2021) - Nivel de colaboracion y compromiso
- Nivel de consideracion de opiniones 31,32,33,34
Democratico - Nivel de promocidn de participacion ,35,36,37,3
- Nivel de dialogo eficaz 8,39,40
- Nivel de fomento de clima laboral
Ejemplar - Nivel de direccion, iniciativa y logro 41,42,43,44
- Nivel de consideracion del talento | .45.46,47.4
humano 849,50
- Nivel de supervision
- Nivel de adaptabilidad al cambio
Coaching - Nivel de motivacion para cumplir metas 11,12,13,14
- Nivel de direccion al logro éliélgbﬂ’l




Anexo 2: Matriz Operacional de variables.

V2: Clima Organizacional

MATRIZDE OPERACIONALIZACIONDE VARIABLES

(2017)

Métodos v planes establecidos
Sisterna de seguimiento y control
Guia de trabajo

Objetives definidos

Evaluacion del trabajo

Existe un trato justo

Comunicacion

Apoyo para superar obstaculos

Meétodos de trabajo

Preparacion para realizar el trabajo
Interaccidn con la jerarquia

Se promueve la comunicacion mterna
Hay colaboracion entre las diversas dreas

4.914.19.24203439.44.4
9

Condiciones
Laborales

Acceso a la nformacion

Fluidez de la informacidn

Relacion armoniosa entre los grupos
Canales de commmicacion

Trabajo adecuado

Admimstracién de los recursos
Remuneracién atractiva

Relacion de los objetivos con la vision
Existe tecnologia en el trabajo
Femuneracion acorde al desempeifio

5.10,15.20.25.30 35 4045,
30

Favorable (34-41)
Muy favorable (42-50)

VARIABLES DEFINICION DIMENSION | INDICADORES ITEMS VALOR FINAL (en | TIPO DE

OPERACIONAL | ES que se observa o se VARIABLE
mide) (sem’m nivel de medicion)
Autorrealizaci Opoqu.uidad !:'le. Progreso 1.6,11,16,21.26,31,36.41 4
. . ., Interés en el éxito del empleado 6 .

Clima La variable es on Participacién de los objetivos Total Ordinal

. . : S Valoracién por los desempefios

O1 Qﬂnlzac.l@llﬂl) medida a _tl av e,"‘ Reconocimiento por el jefe de drea i ! .
del Cuestionario Desarrollo del personal Muy desfavorable (50-89) 1. Nmngunao
de Clima Capacitaciones {)ﬂe;f;n-‘ggglel ég;)—lzgj nunca

. . Reconocimientos por sus logros vedia -
organizacional. - ; -2 2. Poco
= Compromise con la organizacion 2.7,12,17.22273237.424 {-;:rvo[f?l?,frgll;lf {"?E[J])-QSO:I lar
Sonia Pﬁl]].]ﬂ . Niveles de logro en el trabajo 7 s = 3. ngl ar o
(200_1_} Involucramient | seconsidera factor clave aloo
- Hace 1 5 cada di j : . =
Pl‘op iedades o Laboral ]':.rc:a sai is;?:i;:deas e:tii?.loafntes Dimensiones 4, Mucho
. o Los servicios son motivo de orgullo 5. Todoo
Psicomeétricas Definicién de visién, misién y valores Muy desfavorable (10-17) - i
realizado por Calidad de vida laboral Desfavorable (18-25) sieinpre
o 1510 Existen mveles de logro en el trabajo 3.8,13,18232833 38434 | Media (26-33

Salazar Y Serpa Supen 1s1on Responsabilidades definidas 8 edia ( )




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos.

Instrumentos originales de recoleccion de datos

Escala de Clima Laboral CL - SPC

Apellidos y nombres: Fecha:

Edad: Sexo: Ocupacion:

A continuacién, encontrard posiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo
a lo que describa mejor su ambiente laboral, Lea cuidadosamente cada proposicién y margque con un
aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ningunoo | Poco | Regular Mucho | Todoo
nunca 2 | oalgo 4 | siempre
i 3 5
Existen oportunidades de progresar en la
! | Institucion.
| e siente comprometido con el éxito en la
¢ | Organizacion.
3| El supenvisor brinda apoyo para superar los
(bstaculos que se presentan.

4 | Se cuenta con acceso a la informacidn
Necesaria para cumplir con el frabajo.

¢ | Los compafieros de trabajo cooperan entre
5.

§ | Eljefe se interesa por &l éxito de sus
empleados.

I | Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo.

§ | Enlaorganizacion, se mejoran
Confinuamente los méfodos de frabajo.

En el Area, la informacion fluye
Adecuadamente.

10°| Los objefivos del frabajo son retadores

11| Se parficipa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12| Cada empleado se considera factor clave
para el &xito de [a organizacion.




13

La evaluacion que s& hace del trabajo,
ayuda & mejorar |a tarea.

14 | En lo= grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
rezponzsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estan comprometidos con
la organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesans para
realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de
COMUMICACION.

20 | El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipa hien integrado.

21 | Los supervisores expresan reconocimisnio
por los logros.

22 | En la oficing 32 hacen mejor las cosas cada
dia.

23 | Las rezponzabilidades del pussto estan
claramente definidas.

24 | Es posible | interaccion con personas de
MaEYor j2rarquia.

25 | Se cuenta con |as oportunidades de realizar
el trabajo lo mejor que se puede.

26 | Las actividades en las que =& trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

27 | Cumnplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

28 | Se dizpone de un sistema para |
seguimiento y control de la2 actividades.

28 | En la inzfitucidn, se afrontan v superan los
obstaculos.

30 | Ewizte buena administracion de los
FECUFE0S.

# | Los jefes promusyen |a capacitacion que 32
necesia.

32 | Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulants.

33 | Ewizten normmas y procedimientos como
guias de trabajo.

3¢ | La insfitucion fomenta y promueve la
comunicacion intema.

35 | La remuneracion es atractiva en
comparacian con la de otras
OFQENZaciones,

36 | La empresa promueve el desamollo del




nersonal.

i

Los productos ylo servcios de 3
OryaNZacion, son mofvo de orgullo del
nersonal.

i

Los objetivos del rabajo estan claraments
defindos.

il

El supzrvisor escucha los planteamientos
e 5 |e hacen.

4

Loz objetvos de trabajo guardan relacion
con Ja vision de [ institucion,

g

SE promugve |3 generaoion de ideas
creativas 0 mnovadoras,

i

Hay clara definicion de vision, mision y
valores en la institucion.

8

El frabaio se realiza en funcion a métodos o
olanes establecidos,

i

Fnste colaboracion entre &l personal de las
diversas oficinas.

43

3¢ dispone de tecnoloia que facilit: &l
frabajo.

4

5 reconocen o logros en &l trabajo.

i

L 0ranzacion &3 una bugna opcion para
alcanzar calidad de wida labaral.

4

Finste un trato justo en | empresa.

4

Se conocen los avances en ofras areas de la
ORJBNIZACIN.

il

L& femunetacion esta de acuetdo &l
desempafio y los logros.




Anexo 4: Instrumentos de recolecciéon de datos.

Apellidos y nombres:

Edad:

Instrumento adaptado de recoleccion de datos

Escala de Clima Laboral CL

Fecha:

Sexo:

Dcupacidn:

& continuacion, encontrard posiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del

ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para respondar de acuerdo
a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un
aspa (X) solo una alternztiva, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

proposiciones. Mo hay respuestas buenas ni malas.

Hinguno o
nunca
1

Poco

Regular
o algo
3

Mucho

Todo o
sizmpre
]

Exister cporunidades de progresar en | organizacin,

Se siente imvolicrado con &l exito & la
{Jrgarizacion.

El supzmisor de area brnda spove para supesar los
obstaculoz que se presestan,

Se cuenta cor facilidad de ingres a b informacion
necesara para cumgliv con 2l teabajo.

Loz comparerss de frabajo ze ayudan entre of.

El jefe s inferesa por el exifo de sus colaboradoses.

Cads trabajador asequrs sus logres alcarzado en el tabajo.

En |a crganizacion, 2 mejoran Continuaments los metodes
de frabajo.

La infemacicn fluye Adecuadamerte en ol area de frabalo.

10

Lo objetivos del trabajo son retadores.

1

Paricipa en definie s objeivos v |55 acciones par logredo.

12

Cada empleado 52 considera importante par el exito de la
OFgaREacior,




La evaluaciin que s hacs del trabajo,
aywda a mejorar |3 farea

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion smanica,

13 | Los colshoradares tisnen la pasibiidad de tomar decisiones
2 tareas de su responsabibdad.

16 | Se valora los albtos miveles de desempefio,

17 | Los colshovadares estan comprometidas con la
GFJaRZacian,

18 | Recibe la preparacion necesara para
reglizar &l frabajo.

13 | Existen sufizientes canales de
comuricacion.

20 | Elgrupo de trabsjo, funciona como un equipa hien
integrada.

21 | Los superizores expresan reconocimients por los logrs &
loz colaboradores

22 | En el drea de trabajo se hacen mejor |as cosas cada dia.

23 | Las resporsshifdades del puesin astin
claramerte definidas.

28 | Es posible I3 intersccion con personas de
rmayor jeraEnuia.

23 | Se cuenta con las ooorunidades de reslizar & trabaio lo
mejor gue 58 puede.

26 | Las actividades en laz que se trahaja pemmitan crecer
Bprender y dezarollarse.

27 | Cumplr con las tareas diadias en 2 trsbajo, pemite
desasolo de b= colaboradores.

28 | Se dizpone de un sistema pars =
seguirnienta y control de [as actividades.

29 | En |z orpanizaciin, se afrontan v superan los obstioulos.

30 | Existz buena sdministracion de los
FRCWFE0S

3 | Los jefes pramuwaven |3 capasitacian qua requizeen oz
frabajadores.

32 | Cumplrcon las sctividsdes |shorales es una tarea
mativarts.

33 | Existen normes v procedimientos camo
quizs de frabaja.

34 | La owgamizacion foments y promuzve la comunicazisa
intema.

33 | La remureracin es atractiva en comparazits con |3 da
ofras orjanizaciones.

36 | La empresa mativa y promueve el desarnlls del personal




i

L5 productos y semicios o |3 orgarizacion, son mofiv de
argull del persaral,

i

L5 chjefives del trabajo estan clatsmente
defridzs.

il

=l supemisor escucha |35 SuD=RRnCas que 52 i haoen,

4

L1 objefivos de trabiaa fienen relcion con la vision dz 3
QrgahZacon,

4

S promueve 3 generacion g ideas
creafivas o innovadoss.

i

Hay clara defiicion de vision, misian y valores en s
QrgahZacan,

4

£ trabajo 5e tealza en furcion & metados o
planes estabiecidos

&

Eyiste colaboracion entre |os colaboradores de las diversas
AR,

43

Se dizgane de hetamientas y becclogia que faciite &
iraban,

4

Se reconacen os koros 2n &l fraan,

47

L3 ORganiZacicn 25 uha buena opcion pars alcarzar calidad
devid labaral.

4

Cyiste un tratn jusho 2 |3 oRganizacion.

4

S conacen b avarces en obras areas de B organizacion,

al

L remreracion esta de acuerdo ol desempeta y ks
logros.




Anexo 5: Consentimiento para el uso del Instrumento de investigacion.

SONIA PALMA CARRILLO
www.soniapalmacarrillo.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion a: Marcos Antonio Aguilar Fache - DNI 10410429

Institucion: Universidad Cesar Vallejo

Motivo: Tesis: “Clima Organizacional y Liderazgo en
trabajadores de la empresa textil privada, Los
Olivos 2022."

Instrumento autorizado: Escala Clima Laboral CL-SPC (2004)

Muestra de investigacion: 100 colaboradores de una empresa textil
privada, Los Olivos.
Asesora: Dra. Lucia Maribel Bautista Zuiiiga.

La presente autorizacién es para uso del solicitante como autor de la tesis que
se menciona. Se extiende por unica vez para ser usado en la muestra
especificada. El solicitante ha cumplido con los requisitos solicitados para usar
la Escala de Clima Laboral CL-SPC (2004). La calificacion, analisis e

interpretacion de los datos es de responsabilidad del tesista.

Junio 15, 2022

\ )7

:i'

La trasgresidn de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacian a personas no autorizadas
es sujeto a acciones legales pertinentes.




Anexo 6: Instrumentos de recolecciéon de datos.

Instrumento original de recoleccién de datos
ESCALA DE ESTILO DE LIDERAZGO DE GOLEMAN YBOYATZIS

Apellidos y nombres: Fecha:

Edad: Sexo: Ocupacion:

INSTRUCCION: Agradeceremos considerar |a siguiente escala, de menor a mayor,
que representen los comportamientos habituales de los Lideres en la Organizacion,
marque con una "X" en la opcidon que corresponda.

1= Nunca 2= Rara vez 3= Aveces 4= A menudo 5= Frecuentemente

item N RV AV AM F
1. Propone y comunica con clandad las misiones y propésitos,
objetivos de la organizacian T 7 3 4 3
2 Descubre los intereses de sus colaboradores y los onenta
hacia &l objefive comn oo 4 g
3 Adapta la Vision y las estrategias de |a organizacion alas exigencias
de Ia realidad 2 5 43
4 |dentifica los impedimentes y resistencias al svance de |3 organizacion
con el fin de eliminarlos o sorearos
1 2 3 4 5
3. Construye su proyecto sobre el optimismo, la esperanza en el futuro y
el compromiso de sus colaboradores ! : o4 3
6 Da un amplic margen de libertad para que cadapersona avance a
sumanera haciala consecucion de los objefivos 1 : o4 3
1. Sabe convertir la vision general de |a organizacion en visiones mas
concretas a nivel funcion o equipo o de trabajo ! : io4 3
8. Recuerda constantemente a sus colaboradores cual es la Vision y los
objetivos prictitarios a fin de que vean "l bosque sobre los arboles " ! . o4 3
{Alineacian)
9 Es honesto y transparente en |as comunicacioneshacia sus
colaboradores 1 . i 3
10.5e identifica con apasionamiento con las visiones yestrategias de
SU eMpresa que vive como propias ! . 4 3
11.5e interesa por las mofivaciones y los objetivosprofesionales de
sus colaboradores ! . o4 3




12 Focaliza sus esfuerzos en conseguir un  eguipo de
colaboradores crecientemente preparado,  integrado y
competitivo.

13.0frece retroalimentacion tanto positiva como negativa
sobre la forma en gue sus colaboradores realizan su trabajo

14 Es exigente y minucioso en su labor de "formador” deotros
a los gue pide gue den lo mejor de si mismaos

15 Identifica los puntos fuertes de sus colaboradores conegl
propdsito de promover su crecimiento personal

16.Conecta las motivaciones de las personas de su unidad con
los objetivos a medio y largo plazo de la mizma.

17 Exige superar continuamente tas metas conseguidas can el
objetivo de “despertar’ y poner en accion NUevas y mejores
competencias

12.Construye su influencia en sus dotes y habilidades de
descubrimiento de talentos y capacitacion de personas

13.Utiliza los fracasos de las personas como estimulospara
su superacion (Construye sobre el error)

20.Delega responsabilidades vy resultados como mecanismo
para dar autonomia y capacidad de decision a las personas
de su unidad

2i.Influye en los demas a traveés de cultivar y manteneruna
sintonia emotiva con sus colaboradores

22.Considera la vida personal y profesional comeo untodo
indisoluble ¥ actda en consecuencia.

22.Conoce bien a sus colaboradores y establece conellos
vinculos de confianza y proximidad.

24 5e esfuerza por szatisfacer de forma simultanea las
necesidades de las personas vy los objetivos de su
organizacion

25.Trabaja activamente para conseguir armonia, cohesion y
sinergia como forma de asegurar una competitividad
sostenible en el tiempo

25.Esta presente y ofrece su apoyo en los momentas decrisis
y dificultades personales

2 3
2 3
2 E
2 3
2 E
2 3

z 3
2 3
2 E
2 3
2 3
2 E
2 3
2 E
2 E




27.Culliva un clima de irabajo en el que prevalecen la fidelidad a la
Mizian, la ayuda mutua v 1a importancia central de la persona

[E%]

24. Manfiens una comunicacion abierta v honesta sobee los objetivos
de su unidad y su relacion con las expectativas de las personas.

a

20 Facilifa v promueve activaments |as conductas de colaboracion v
COmpromisc entre los miembros de sy unidad

=

30.0a s=ntido al frabajo de los indniduos aun en tareasburocraticas
¥ personalments poco estimulantes

a

3.Ezcucha, respefa y  considera atentamente I3z

opiniones de los demas antes de opinar'decidir 2 3 4 3
32 Busca la participacion activa de las personas involucradas a la hora

de proponer planes concretos de 2ccidn 2 3 ] 5
33.Comparte con SU equipo  SUS visiones v objetivos con el propasito

de lograr un maximo acuerdo sobre los mismos 2 3 4 5
34 Mantiene una “zctitud democratica ® en la gesfion delos asuntos

de su unidad : : N ;
35.Gestiona bien las rewniones de frabajo a finconsequir de

elevada participacion y g lawsz 3l 2 3 4 5

eficiencia
36.3abe asumir la responsabilidad de decidie personalmente en

momentos de urgencia pers explica a "posterion” las razones de 2 3 2 5

U decizion
37. Acepia como natural su insuficiente conocimiento de varios temas

¥ la necesidad de escuchar atentamentea las personas experias v 2 3 4 5

en muchos cazos delegarles la decision final.

35 Busca activaments las opiniones de los demas como fuente de
ideas frescas y novedosas que mejorsn SWspropias opciones y
soluciones

.

(%)

[+

3o 4cila de forma rafonada v razonsble como base enla que
sustentar un dialogo fructifero con ofras personas

[*%]

[ 51]

40.Gestiona con delicadeza pers 3 la vez con firmezalas
sifuaciones de conflicte  entre  persomas ]

2

[*%]

(5]




Intereses. diversos

41 Estimula continuamenie a su equipo para supersr losresuliados de
la competencia

42 Disena y pone en marcha estrategias especialmente agresivas e
innowadoras para conseguir sus objefivos

1=

43 Ejemplifica con su conducta activo un esfilo atrevido,
claraments ganador

"~

44 Considera a las personas COMO FECUrsns
organizalivos de los que hay que  obltener un
rendimiento optimo

"~

435, Conseguir resultados visibles es su prioridad, elprecio 3 pagar por
ellos (fension, esfuerzo) es una consideracion secundaria

"=

45, Jupervisa de cerca las operaciones de su equipo para
asegurarse gue 52 hacen "z su maners”

"~

47 L= qusta z=r 2l centro de atencidn de su equipo youe se
reconozca publicamente su valia

"=

45 Ante el fracaso personal b2 cuesta reaccionar, s bloguea, pusde
culpar a los demas o hasta reaccionar con viclencia

-

40 Cambia sus objefivos muy rapidamente v sin previo aviso pudiendo
genera confusion en sus seguidorss

"~

30.Exige que todos hagan lo que &l es capaz de hacer yno enfiende
que zlguncs no e sigan

-

51.Muesira una gran confignza en si mismo y seguridada la hora de
tornar decisionss, especialmenie enmomentos de crisis

1=

52.Es incansable y muy tenaz 2 la hora de conseguir losobjetivos
propussios

"~

53. Delega actvidades v tareas pero no la awtoridadpara modificar o
ajusiar las decisiones ya fomadas

"~

54. Es protector con las personas que le cbedecenrespeta a los
que abierlamente |e coniradicen pero
no perdona a los que le engafian.

-




55.5u comportamiento suele ser "excesivo " sea cualsea la
actividad a que se dedique

"=

36.Le gusta que laz cosas se hagan a sy manera yacepia con dificuliad
que =g confradigan sus ordenes

(5

57. Es parco en dar refrogimentacion y cuando |3 ofrece es
normalmenta para poner de manifiesto lo que no funciona.

1=

52. No acepta los fracasos personales nila sugerenciade que esta
equivocado en su forma de ver el mundao.

"=

59.Cambia de opinion en funcion de cuzl es su estadode animo
creando desconcierio en sus sequidores

G0.Es poco consciente respecto al clima "oxico " y tenso que pusde
cred & su zlrededor {incomprensziblemsnie para sus
subordinados)

"=




Anexo 7: Instrumentos de recoleccién de datos.

Instrumento adaptado de recoleccion de datos

ESCALA DE ESTILO DE LIDERAZGO

Apellidos y nombres: Fecha:

Edad: Sexo: Ocupacion:

INSTRUCCION: Agradekeremos considerar |a siguiente escala, de menor a mayor,
que representen los comportamientos habituales de los Lideres en la Organizacion,
marque con una "X" en |a opcion que comresponda.

1=Munca 2=Raravez 3=Aveces 4=Amenudo 5= Frecuentemente

item H RV AV AM F

1. Prapona y comunica con glagilan las Misiones propdsitos y atjesvos
i |5 empresa 1

(=]
(-]
e

2. Dascubre los intereses de sus rabajedores v las orients hacia el cojetiva coman

3. Adapta la Vision v |as estrategias de |3 onganizacian hacs las axigencias de ks
omjetivas. { H 1 4 ;

4. |dentifica los impedimentas y resistencias al avance de 13 anganizacian con el fin ge
iminarios o sortearos

5. CONSUYE U prDyECto S0bre 8l optimismo, 18 esperanza en el fulwrn ¥ el compramisa

2 5U5 trabaadores. 1 1 1 4 5
&. 0F un amiplio margen de iberad pars que c3da parsona Svance @ SU manerd hata &

CORSRCUCKN o2 ks objesvos 1 2 1 4 5
7. Zabe canvestir 13 visian general de 13 ceganzacion en visiones mas concretas @ rivel

g funcion o equipe de trabajd. 1 2 3 4 5
&, Recusrda constantements & sUs colaboradones cual &s 13 Visian v los cojetos

prioriancs & fin de que vean® el bosque soone ks arooles * [Aineacion) 1 ! i 4 5

9 Es honasto y tramspanante en las COMURICECionEs Nacia sus colsbaradores,

10. 3& idenifice con apasonamientn con 135 visiones v estralegias de 13 emprasa que (a5
CORSIdErS COmE Propias. i !

i
-
en

11 de 505 colsboradores Se ineresa por 185 mofivaciones y 105 oojethos profesianaes.




12, Focaliza 5Us £sfuBrzas en lograr un equipd de colaboradores praparados,
integrade y competiv.

13. Ofrece retroalimantzcion fant positiva coma negativa sotre @ forma &n gue sus
trabajadoees raalizan su iabaj.

14, E= emgente y minuciosn en su 1abar de* frmadar de oiras parsonas & Ios que
pitia qua den k mejor da 51 mismas.

15, Identfica los puntos susries de sus colaboradares con & prOpaSD 08 QIUTEREL..
. MEjarara su cracimiento personal.

16. relaciana ks moSvacionas d2 135 parsonas de su area con jos obetves 2 medio
¥ 1argo plaza.

17. Exige superar conbnuaments |as metss consaguidas con & abjetivo def
gespertar y poner en accian HUBYES ¥ mejares compatencias.

18, Construye su mflugncia en sus habiidades e descubrimienta de talentas y
CapaCiacion oe personas

=

19, Utiiza 1oz #acasas 02 |38 PRrsinas COMma estmuis §, moliamss, pars su
Superacion [Constuye sabrs el emr).

20. Delega responsabiitades | resuRados coma MECENEMI pars dar sulanceis |
capacidad de desmion 3 ks colaborasanes de su anes.

21. Influye 2n los demas 3 traves de mantenes una sintonia emotiva con 5us
colabaradoees,

22. Considera Ia vida parsonal y profesional cama un fodo érme y actua en
COMSRCUEACIE.

23, Conaca bien 3 sus rabaizdones v estadlecs con los vncuks de canfianza

24, 5e esfuerza par satisfacer de forma simukianea |35 necesdades d2 35 parsonas
¥ Ios ooetios dela Empress

25, Trabajs activaments para comsaguir 12 UMion coma Sa de ESEQUEAT UNa
compettividad sostenible en el iempo.

26. Esta presents | ffeCs 5U apayD & s momentos de criss personales.




41

Estimula canfinuamente & 5u equipo @2 frabaio para superar los resultadas de la
COMpEENGa.

(=]

42,

Cizedia y pone 2n marcha estralegias agresivas @ inovadoras pars Consequir sus

odjativas.

on

43.

Ejempliica con su conducts activa y claraments ganadar.

3

on

44. Considers & la5 PEISONGS COMD IECUMSDS OMQERiZAINTE 08 ks que hay que oblensar
Jun rengimiente agtimo.

on

45. Conseguir resultados viskles 25 su prionidsd, e precic 3 pagesr par 2lios [fensian,
[esfuerza) &5 ura consideraciin secundaria

on

4.
que =& Nacen™ a su manera”

Supervisa de cesta |35 ODEraciones de 5U equips d2 rabao pars assgurarse

(=]

on

47,

L qusta ser 2l caniro de skancidn 62 su equipo ¥ quUE Se reconozca plblicaments
sU walia,

(=]

on

45

Arite &l fracaso personal ke cuesta reaccionar, 58 Dioquea, puade culpar 3 los
demas 0 hasta reaccionar can violencia

(=]

on

43,

Cambiz sus chiefos muy repidaments ¥ i previo swiso pudisndo genersr
corfusian en sus colsboradores,

=]

n

. Exige que todos hiagan |0 gue & es capaz oe hacer y nd enfiende que akguncs no

Iz hagan.

(=]

on

. Musstra cordianza 2n si miEma ¥ sequnidad a | hors de tomar gRgEinng.en,

mementy dg crisis.

(=]

on

. Ez incansabie y muy 12naz2 3 |a hota de conseguir kas objetos proguestos

(=]

[

. Dielega tareas pero no & Jutonidad pars madificar ias decisiones ya iomadas.

(=]

on

. E= protacior con |a= personas gue 2 ooedecen, respetd & los que abismaments

e confradican pano no pardona @ los qus le enganan.

3

. Su :a:|m|:r:|r,amien‘r:| SUElE 2T "BXCESIVD T 528 cual 523 18 actvidad que realhce

3

on

54.L= gusta que 135 ©0s35 58 hagan 3 5U Manera y ng ecepls que =& contradigan

Sus ondenes

3

. Es modersda en dar retroalimentacion ¥ cuando k& afraca e nommalmente para

poner de mansesia ko gue no funciona.

3

on

55. Mo ecepls oz fracasos persanaies nila sugerencia de que esta equivocada en la

fiamma die var las Ccosas.

3

on

. C:ambia de apinian an fncian & su astada de anima creando desconciertn an

sus rebajadores.

3

on

&0

E= poco conscients raspecto 3l cims i * y 12050 qUe pueda craar 3 su
arededor [incomprensidlements para sus subondinados)

3

on




Anexo 8: Certificado de validez del Instrumento liderazgo.

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EI LIDERAZGO

ST

N*® DIMENSIOMES | items Pertinencia?! [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMEMNSION 1: AUTORITARID Si No Si No Si No

51 Muestra corfiarza en si mismo v seguridad a la hora de fomar decisiones, en X X X
momentos de crsis

52 | Es incansable y muy tenaz a la hora de consequir los objetivos propuestos X X X

53 Delena tareas pero no la autoridad para moddicar las decisiones ya tomadas. X X X

54 Es protecior con las personas que e obedecen, respeta a los que abieriamente l2 X X X
contradicen pero no perdona a los que le engafan.

55 5w comportamiento susle ser “excesivo " sea cual sea |3 actividad que realice. X X X

56 Le qusta gue las cosas se hagan 3 su manera y no acepia que se conbradioan sus X X X
ordenes

LT) Es moderado en dar retroalimentacion y cuando la ofrece es nommalmente para X X X
poner de manifiesio lo que no funciona

58 Mo acepta los fracasos personales nila sugersncia de que estd equivocado en la X X X
forma de ver las cosas

59 Cambia de opmion en funcion a su estado de &nimo creando desconcierto en sus X X X
frabajadores.

60 Es poco conscienie respecto al clima® foxico ° y fenso que puede crear a su X X X
alrededor (incomprensiblemente para sus subordinados)
DIMENSION 2: TRANSFORMACIONAL

1 Propome v comurica con claddad las misiones propdsitos y objetivos de la empresa. X X X

i Descubre los misreses de sus trabajadores v los onenta hacia &l objetivo comun X X X

3 Adapta la Vision v [as estrategias de 13 organizacion hacis las exigencias de los X X X
objetvos.

4 Idenfifica los impedimentos y resistencias al avance de la organizacian con el fin de X X X
eliminarios o sortearos

5 Caonstruye su proyecto sobee el optimismo, la esperanza en el futuno v &l X X X
compromiso de sus trabajadones.

[ [a un amplio margen de libertad para que cada persona avance & suw manera hacia X X X
la consecucidn de los objstivos

T Sabe convertir la visidn general de |3 argarzacion en visiones mas concretas a nivel X X X
de funcion o equipo de trabajo.

8 Recusrda constantemente a sus colaboradores cual s la Visidn y los objetivos X X X
prioritarios a fin de que vean “el bosgue sobre los arboles " (Alineacitn)

] Es honesto v transparenis en las comunicaciones hacia sus colabaoradores. X X X

10 Se idenfifica con apasionamienta con las visiones y esirategias de la empresa gue X X X
las considera Como propias.
DIMENSION 3: CARISMATICD




#

Influye en los demas a través de mantener una sintonia emotiva con sus

colaboradores. X X X
22 | Considera la vida personal v profesional como un todo fime y actia en X X X

CONSECUEnCia
23 Conoce bien & 5us trabajadores v establece con ellos vinculos d2 conflanza. X X X
24 | 3e esfuerza por satisfacer de forma simultanea las necesidades de las personas v

los objetivos de |z Empresa X X X
25 | Trabaja activamente para consequir |2 wnion como forma de asegurar una

compeiitividad sostenible en el fismpo. X X X
26 Esta presente v ofrece su apoyo en s momenios de crisis personales. X X X
T Culfiva un cma de trabajo en &l que sobresale la idelidad 3 1a Mision, |a aveda

mutua v la importancia de las personas. X X X
28 | Manbene una comunicacion clara y honesta sobre koS objetivos de su drea v su X x X

relacion con las expectativas de los trabajadores.
29 | Facilita y promueve con eficacia 135 conductas de colaboracion ¥ compromiso ertre

Ios colaboradores de su drea. X X X
30 D3 senfido al trabaje de los colaboradores aun en tareas burocraticas v

personalmente poco estimulantes X X X

DIMENSION 4: DEMOCRATICO
M Escucha y respeta atertaments 3z opiniones de los demas antes de decidir. X X X
32 Busca la participaciin activa de las personas invalucradas a la hora de proponer

planes concrefos de accidn. X X X
13 Comparte con su equipo la vision v objetivos con el proposito de lograr un maximo

acuerdo sobre los mismos X X X
34 | Manbene una "aclitvd democratica ™ en la qestion de los asuntos de su arsa. X X X
35 | Convocaa las reumiones de frabaio a fin consequir elevada paricipacion v a la vez

eficiencia. X X X
36 Asume [a responsabilidad de decidir E-arsnnalmente 2n momentos de urgencia, pero X % X

infiorrna luego l2s razones de SU decizion.
37 | Acepta como natural su desconocimiento de varios temas y I3 necesidad de

escuchar atenfaments a las personas expertas en muchos casos delegarkes la decision final. | x X X
38 | Busca impulsar 1as opiniones de los demas como fuentz de ideas frescas v

novednsas que Mejorsn SUS Propias opciongs v solucionss. X
39 Artba de forma razonable como base en la que sustenta un dialogo fructifero con

0iras personas. X X
40 (Gestiona con delicadeza, pero a la ver con femeza |35 silvaciones. e conficioentne X X

persanas e Interases diversos.

DIMENSION 5: EJEMPLAR
41 Esfimulz cortinuamente 3 su equipo de trabajo para superar o8 resultados de i3

competencia. X X X
42 Disefia v pone en marcha estrateqias agresivas & imnovadoras para consequir sus

objetivos. X X X
43 | Ejemplifica con su conducta activa y claramente ganador X 4 X
44 | Considera a las personas como recursos organizatives de os que hay que oblener X % X

un rendimisnte dpiimo.




4

Comsequir resultados visiles es su prordad, <l precio 3 paoar por £hos (tension,
£5fierzo) &5 una consideracion secundan

46

Slipenvisa de erca las operaciones de su equipo de frabajo para asequrarse que 5
hacen’ a sy maners’

47

L qusta ser el ceniro de stercion de su equipo y que S8 reconozca publcaments su
valia.

43

Arte ¢l fracaso personal ke cussta reaccionar, 58 bloguea, puede culpar 2 los demas
0 hasta maccionar con violercia

49

Cambia sus objfivos muy rapidamente y sin previo aviso pudienda qenerar
confision #n sus colaboradores

il

Exine que fodas hanan Jo oue &l es capaz de hacer y ro enfiende que alounas ro ko
hanan.

DIMENSION 6: COACHING

11

e sz colaboradores 3e intereza por las motwaciones y los objefvos profesionales.

12

Focaiza sus esflerzos en Jogear un equip de colaboradores preparados, imiegrado
y compefitivo.

13

(frece retroalimentacion tanto posiiva coma negativa sobee [ forma n que sus
frabajadores realizan su frabain.

14

E3 exinerte y minucios &n su [abor de” formadar” de ofras personas 2 105 que pide
que den o mejor de i mismos.

15

Ienfifica los puntos fuertes de sus colaboradores con el propdsito de promaver y
MIEINFALR 5 Crecimiznio personal

relaciona las mofivaciones de Jas personas de sy area con ks objefivas 2 medio y
[arg0 plaz.

17

Exige superar confinuamente (33 metas corsequidas con &l abjeivo de* despertar'y
POMEr N BCCI0N NUEVAS § meles competercias.

18

Consiruye s influencia en sus habiidades de descubrimiento de talentos y
capacitacion de personas.

19

Utiiza los fracasos de las personas como esfimulos y mofvacion para su
zuperacion [Construve sobre el emor).

20

Delega resporsabildades y resultados como mecanismo para dar autonamia y
capacidad de decision a los colaboradares de su ares.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X]
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Anexo 9: Certificado de validez del Instrumento clima organizacional.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ElI CLIMA ORGANIZACIONAL

ED
MN*® DIMENSIONES |/ items Pertinencia! |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: AUTOREALIZACION Si No Si No Si No
1 Existen oporiunidades de progresar en la onganizacion F x
[ El gfe se inferssa por el exito de sus colaboradores.
11 Farlicipa en definir los objetivos y las acciones para lograri.

16 Se valora los altos niveles de desempefio.

21 Los supervisores exprasan reconocimiento por los logros a los colaboradores.

26 Las actividades en las que se trabaja permiizn crecer aprender v desarrcliarss.

31 | Los jefes promueven la capacitacian que requieren ks trabajadores.

36 La empresa motiva v promueve el desarrollo del personal.

41 Se promusve 13 generacion de ideas creabivas o mnovadoras.

46 Se reconocen los logros obtenidos er el trabajo.

DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

2 Se siente imvolucrado con el exitec en la Organizacion.

T Cada trabajador asequra sus logros alkcanzado en el rabajo.

12 Cada empleado sz considera importantz para el exifo de [a organizacion.

17 | Los colaboradores estan comprometidos con |a organizacian.

22 En 2l area de trabajo se hacen mejor las cosas cada dia.

27 Cumplir con las tareas diaras en el frabajo, permitz el desarrolio de los
colaboradores.

32 Cumplir con las actividades lzborales es una tarea motivaniz.

7 Los productos y servicios de la onganizacion, son moliva de omullo del personal.

42 | Hay clara definicion de vision, miion y valores en [a organizacion.

47 La organizacidn es una buena opcidn para sicanzar calidad de vida labaral.

DIMENSION 3: SUPERVISION

3 El supervisor de area brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
[] En la organizacion, se mejoran Continamentz los meiodos de frabajo.

13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda 3 mejorar |2 tarsa.

18 Recibe la preparacion necesana para realizar gl trabajo.

23 Las responsabilidades del puesto estan claramente defmidas

28 Se dispone de un sistema para el sequimiento ¥ confrol de Tas actividades.

33 Existen normas v procedimientos como quias de frabajo

33 Los objefivas del trabajo estan claraments defimidos

43 El trabajr 52 realiza en funcion 8 metodos establecidos.

48 | Exizte un frafo justo en 13 organizacion.

R b B b e e b e R b BT b BT b b Bt b B B T B

bl bl bl bad bad bal el tal bad bl bal el bal Kad bad tad B el Ead Ead bl Ead bl bl Kad bl bl Ead bl B Bl Rl B
i R L L L L b L L e L e R e e e L e e b e T b Ea T R T B

DIMENSION 4: COMUNICACION




Se cuenta con facidad de ingreso a la iformacion necesana para cumplircon el
trabajo

S

k]

ko]

La irformacion fuye Adecuadaments en ¢l area de trabajo

14

En los qrupos de trabajn, existe una relacion amonica.

19

Exster suficientes canales de comumicacion.

U

Es posible |3 eraccion con personas de mayor jrarguia.

It

En & omanizacion, 52 afronan y superan los obstacules,

M

La organizacin fomenta y promueve ls comunicacion iema.

3

El SUpenis0r 83UCha (33 SUDerenCias Que 52 e hacen,

i

Existe colaboracion entee los colabotadares de |5 dversas areas,

4

Sk conocen Jos avances en ofrss areas de A onanizacion

DIMENSION 3: CONDICIONES LABORALES

Los companeros de fradajo se ayudan enfre si

L0s obiefivos del trabajo o0 refadores

{5

L0s colaboradares fenen 13 posibidad o fomar decisiones 20 fareas d sy
responsabiidad.

e | e | S | Gl | e | e | Cwe | e | e | Cme | Gl | el | el

B | el | et | el | el | el | D | Dol | Dl | el | e | Dee | et

e | el | el | el | el | el | Dol | Dol | Dl | el | e | Dol | Dt

il

El grapo de frabajo, funciora como un equipo bien integrado.

1

5@ Cuenta con las oporunidades de realizar &l irabajo lo meioe que 58 puede.

i

Fuicte buena admiistracion de los recursos.

3

L3 remuneracin &5 atracha en comparacion con 12 de olras omanizachnes.

Ll

Los objefivos de frabak fienen relacion con b vision de [ omanizacion.

£

Se dispone e nemamiantas  fecologia que faciite ¢l raban

]l

L3 remuneracion esta de acuerdo 2l desempen y 1os logras.

e | e | el | Gl | Gl | S | B

el | el | B | e | e | D | e

bl | el | e | el | B | D | Dae
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Anexo 10: Certificado de validez del Instrumento liderazgo.

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EI LIDERAZGO

N*® DIMENSIONES / items Pertinencial! |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: AUTORITARIO Si No Si No Si No

51 Muestra confianza en si mismo v sequridad a la hora de tomar decisiones, en X X X
momentos de cnsis .

52 Es incansable y muy tenaz a la hora de conseguir los objetivos propuestos. X X X

53 Delega tareas pero no la autondad para modificar las decisiones ya fomadas. X X X

54 Es protecior con las personas que le cbedecen, respeta a los que abiertamente le X X X
contradicen pero no perdona a los que le engafian.

55 Su comportamiento suele ser "excesivo " sea cual sea la actividad que realice. X X X

56 Le qusta que las cosas se hagan a su manera y no acepta que se confradigan sus X X X
drdenes.

57 Es moderado en dar refroalimentacion v cuando la ofrece es normalmente para X X X
poner de manifiesto lo gque no fundona.

=8 Mo acepta los fracasos personales ni la sugerencia de que esta equivocado en la X X X
forma de ver las cosas.

50 Cambia de opinion en funcidn a su estado de animo creando desconcierio en sus X X X
trabajadores.

a0 Es poco consciente respecto al dima” toxico " v fenso gue pusde crear a su X X X
alrededor (incomprensiblemente para sus subordinados).
DIMENSION 2: TRANSFORMACIONAL

1 Propone y comunica con clandad las misiones , propositos y objetivos de la X X X
empresa.

2 Descubre los intereses de sus trabajadores y los enenta hada el objetivo coman X X X

3 Adapta la Vision y las estrategias de la organizacion hacia las exigencias de los X X X
objetivos.

4 Identifica los impedimentos y resistencias al avance de la organizacidn con el fin de X X X
eliminarlos o sortearlos.

5 Construye su proyecto sobre el optimismo, la esperanza en el futuro y el X X X
compromiso de sus trabajadores.

13 Da un amplio margen de libertad para que cada persona avance a su mansra hacia X X X
la consecucion de los objetivos.

T Sabe convertir Ia vision general de la organizacion en visiones mas concretas a nivel | X X X
de funcion o equipo_de frabajo.

8 Recuerda constantements a sus colaboradores cual es la Vision v los objefivos X X X
priortarios a fin de que vean “el bosgue sobre los arboles " (Alineacion).

9 Es honesto v transparente en las comunicadones hacia sus colaboradores. X X X

10 | Se ideniifica con apasionamiento con las visiones y esfrategias de la empresa que X X X
las considera como propias.
DIMEMNSION 3: CARISMATICO




~‘_|| ESCUELA DE POSGRADO

21 Influye en los demas a través de mantener una sinfonia emotiva con sus X X X
colaboradores.

22 Considera la wida personil y profesional como un todo firme v actia en X X X
CONSECUENGIa.

23 GConoce bien a sus frabajadores y establece con ellos vinculos de confianza. X X X

24 Se esfuerza por satisfacer de forma simultanea las necesidades de [as personas v X X X
los objetivos de la Empresa.

25 Trabaja activamente para conseguir la unidn como forma de asegurar una X X X
competitividad sostenible en el iempo.

26 Esta presente y ofrece su apoyo en los momentos de cnsis personales. X X X

7 Cultiva un dima de frabajo en el que sobresale la fidelidad a la Mision, la ayuda X X X
mutua v la importancia de las personas.

28 Mantiene una comunicacidn clara y honesta sobre los objefivos de su area vy su X X X
relacidn con las expectativas de los frabajadores.

29 Fadilita v promueve con eficacia las conductas de colaboracion y compromiso entre X X X
los colaboradores de su area.

30 [a sentido al trabajo de los colaboradores aun en tareas burocraticas y X X X
personalmente poco estimulantes.
DIMENSION 4: DEMOCRATICO

31 Escucha y respeta atentamente las opiniones de los demas antes de decidir. X X X

32 Busca la paricpacion activa de las personas involucradas a la hora de proponer X X X
planes concretos de accidn.

33 Comparte con su equipo la vision v objetivos con el propdsito de lograr un maximo X X X
acuerdo sobre los mismos.

34 Mantiene una "actifud democréfica " en la gestion de los asuntos de su area. X X X

35 Convoca a las reuniones de frabajo a fin de conseguir elevada parficipacion y a la X X X
vez eficencia.

38 Asume la responsabilidad de decidir personalmente en momentos de urgencia, X X X
pero informa luego las razones de su decision.

37 Acepta como natural su desconocimiento de varios temas v la necesidad de X X X
escuchar atentamente a las personas expertas .en muchos casos delegarles la
decision final.

38 Busca impulsar las opiniones de los demas como fuente de ideas innovadora y X X X
novedosas que mejoren sus propias opcionses y soluciones.

39 Actia de forma razonable como base en la que sustenta un didlogo fructifero con X X X
ofras personas.

40 (Gestiona con delicadeza, pero a la vez con firmeza las situaciones de conflicto entre | X X X
personas e Infereses diversos.
DIMENSION 5: EJENMPLAR

41 Estimula continuamente a su eguipo de frabajo para superar los resultados de la X X X
competencia.

42 Disefia y pone en marcha esfrategias agresivas e innovadoras para conseguir sus X X X
objetivos.

43 Ejemplifica con su conducta activa y claraments ganadora. X X X

44 Considera a las personas como recursos organizativos de los que hay gue obtener X X X

un rendimiento dptimo.
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45 | Consequir resultados visibles es su prionidad, el precio a pagar por ellos (tensidn, X
esfuerzo) es una consideracion secundaria.

46 | Supervisa de cerca las operaciones de su equipo de trabajo para asequrarse que se | X
hacen” a su maneral'

47 | Le qusta ser el centro de atencion de su equipo y que se reconozea publicamente su | X
valia.

48 | Ante el fracaso personal ke cuesta reaccionar, e bloguea, puede culpar a los demas
o hasta reaccionar con violencia.

43 | Cambia sus objetivos muy rapidamente y sin previo aviso pudiendo genarar
confusion en sus colaboradores.

50 | Exige que todos hagan lo que &l es capaz de hacer y no enfiende que algunos no lo
hagan.
DIMENSION &: COACHING

11 | dé sus colaboradores Sé interesa por las mofivaciones y los objetivos profesionales. | X

12 | Focaliza sus esfuerzos en lograr un equipo de colaboradores preparados, infegrado | X
y compefitivo.

13 | Ofrece retroalimentacion fanto posifiva como negativa sobre |z forma en que sus X
trabajadores realizan su trabajo.

14 | Es exigents y minucioso en su labor de” formador” de offas personasalosquepide | X
que den lo mejor de si mismos.

15 | |dentifica los puntos fueries de sus colaboradores con el propdsifo de promover y - | X
mejorara su crecimiento personal.

16 | Relaciona las motivaciones de |as personas de su drea con los objefivos amedioy | X
largo plazo.

17 | Exige superar continuamente las metas consequidas con el objetivo de” despertar’'y | X
pONEr 2N acCion nuevas y mejores competendias.

18 | Consfruye su influencia en sus habilidades de descubnmiento de talentos y X
capacitacion de personas.

19 | Utiliza los fracasos de |as personas como estimulos y motivacion para su X
superacion (Construye sobre ¢l error).

20 | Delega responsabilidades v resultados como mecanismo para dar autonomis y X

capacidad de decision a los colaboradores de su area.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

TIENE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x_]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Chumpitaz Mozombite Aurora

Especialidad del validador: Psicaloga clinica- educativa

Pertinencia: El tem comesponde al conceplo tearico farmulade
Relevancia: £l item ez apropiade para reprasentar al componentz o
dimension especifica del constructo

IClaridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado dalitem es
canciso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items glanieados,.
cgn suficienfes para medir la dimension

No aplicable [ ]
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Anexo 11: Certificado de validez del Instrumento clima organizacional.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EI CLIMA ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencial! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: AUTOREALIZACION Si No Si No Si No
1 Existen oportunidades de progresar en la organizacion. X X X
6 El jefe se interesa por el éxito de sus colaboradores. X X X
11 Participa en definir los objefivos v las acciones para lograro. X X X
16 | Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros a los colaboradores. X X X
26 | Las actvidades en las que se trabaja permiten crecer aprender y desarrollarse. X X X
31 | Los jefes promueven la capacitacion que requieren los trabajadores. X X X
36 | La empresa motiva y promueve el desarrollo del personal. X X X
41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X
46 | Se reconocen los logros obienidos en el frabajo. X X X
DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
2 Se siente involucrado con el éxito en la Organizacion. X X X
7 Cada trabajador asegura sus logros alcanzado en el frabajo. X X X
12 | Cada empleado se considera importante para el éxito de la organizacidn. X X X
17 Los colaboradores estan comprometidos con la organizacion. X X X
22 En el &rea de frabajo se hacen mejor las cosas cada dia. X X X
7 Cumplir con las tareas dianas en el trabajo, permite el desarrollo de los X X X
colaboradores.
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea motivante. X X X
37 Los productos y senicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal. X X X
42 Hay clara definicidn de vision, mision y valores en la organizacion. X X X
47 La organizacion es una buena opcidn para alcanzar calidad de wida laboral. X X X
DIMENSION 3: SUPERVISION
3 El supervisor de area bnnda apoyo para superar los obstaculos gue se presentan. X X X
8 En la organizacidn, se mejoran Confinuamente los métodos de trabajo. X X X
13 La evaluacion gue se hace del frabajo. ayuda a mejorar la tarea. X X X
18 Recibe la preparacidn necesana para realizar el irabajo. X X X
23 Las responsabilidades del puesto estan daramente definidas. X X X
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. X X X
33 Existen normas y procedimientos como guias de frabajo. X X X
38 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X
43 El trabajo se rezaliza en funcion a métodos establecidos. X X X
48 Existe un frato justo en la organizacidn. X X X
DIMENSION 4: COMUNICACION




4 Se cuenla con facilidad de ingreso a la informacion necasaria para cumplir con 2l X X X
frabajo_
[ La informacion fluye Adecuadamente en el area de frabajo. X XN XN
14 En los arupas de frabajo, existe una relacion armonica. X X X
19 Existen suficienies canales de comunicacion X X X
24 Es posible |z interaccidn con personas de mayor jerarquia. XN XN XN
29 En la crganizacion, se afrontan y superan los obstaculos X X X
34 La organizacion fomenia y promueve la comunicacién infemna. X X X
30 El supervisor escucha las sugerencias que se le hacen. X X X
44 Existe colaboracion enire los colaboradores de las diversas areas. W ¥ W
49 e conocen los avancas en ofras dreas de la organizacion X X X
DIMENSION 5: CONDICIONES LABORALES
h Los compaferos de trabajo g2 ayudan entre si. ! ! !
10 Las objeivos del trabajo son retadores. X X X
15 Los colaboradores tienen la posibilidad de tomar decisiones en tareas de su Y b b
responsabilidad.
20 El grupo de frabajo, funciona como un gquipo bien infegrado. K K K
25 Se cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor gue se puede. X X X
30 Existe buena adminisiracion de los recursos X X X
3h La remuneracion es afractiva en comparacien con la de ofras organizaciones X X X
40 | Los abjelivos de trabajo fienen relacion con la visidn de la organizacidn. ® ¥ ®
45 Sg dispong de hermamientas v tecnologia gue facilite 2l rabajo. X X X
50 [ Laremuneracion estd de acuerdo al desempefio v los logros. x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

TIENE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Chumpitaz Mozombite Aurora

Especialidad del validador: Psicdloga clinica- educativa

"Pertinencia: El ftem comespende al concepto tedrico farmulado
IRelevancia: El ftem es apropiado para repraseniar al companents o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, exacio y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zan suficenies para medir la dimension

Mo aplicable [ ]

DNI: 09754368

30 de mayo del 2022
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Anexo 12: Certificado de validez del Instrumento liderazgo.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EI LIDERAZGO

N® DIMENSIONES | items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: AUTORITARIO Si No Si No Si No

51 Muestra confianza en si mismo y segundad a |a hora de tomar decisiones, en X X X
momentos de crisis

52 Es incansable y muy tenaz a la hora de conseguir los objefivos propuestos X X X

53 Delega tareas pero no la autoridad para modificar las decisiones ya tomadas. X X X

54 Es protector con las personas gue le obedecen, respeta a los que abiertamente le X X X
contradicen pero no perdona a los gue le engafian.

55 Su comportamiento suele ser "excesivo " sea cual sea la adividad que realice. X X X

56 Le gusta que las cosas se hagan a su manera y no acepta que se contradigan sus X X X
ordenes

57 Es moderado en dar retroalimentacion v cuando la ofrece es normalmente para X X X
poner de manifiesto lo gque no funciona.

58 Mo acepta los fracasos personales ni la sugerencia de que esta equivocado en la X X X
forma de ver las cosas.

50 Cambia de opinion en funcidn a su estado de animo creando desconcierto en sus 3 X X
trabajadores.

L1l Es poco consciente respecto al clima™ toxico " v tenso que pueds crear a su X X X
alrededor (incomprensiblemente para sus subordinados)
DIMENSION 2: TRANSFORMACIONAL

1 Propone y comunica con clandad las misiones propositos y objetivos de la empresa. | X X X

2 Descubre los infereses de sus trabajadores y los orienta hacia el objetivo comin X X X

3 Adapta la Vision y las estrateqias de la organizacion hacia las exigencias de los X X X
objetivos.

4 Identifica los impedimentos y resistencias al avance de la organizacion con el fin de X X X
eliminarlos o sortearlos

5 Construye su proyecto sobre el optimismo, la esperanza en el futuro y el X X X
compromiso de sus frabajadores.

[ Dia un amplic margen de libertad para gue cada persona avance a su manera hacia X X X
la consecucidn de los objetivos

7 Sabe convertir |a vision general de la organizacion en visiones mas concretas a nivel | X X X
de funcion o equipe de frabajo.

8 Recuerda constantemente a sus colaboradores cual es la Vision y los objetivos X X X
prioritanios a fin de que vean "el bosgue sobre los arboles " (Alineacion)

9 Es honesto y transparente en las comunicaciones hacia sus colaboradores. X X X

10 Se identifica con apasionamiento con las visiones y estrateqgias de la empresa que X X X
las considera como propias.
DIMENSION 3: CARISMATICO




21 Influye en los demas a fravés de mantener una sintonia emotiva con sus X X X
colaboradores.

22 Considera la vida personal y profesional como un todo firme y actia en X X X
CONSECUENCIA.

23 | Conoce bien a sus trabajadores y establece con ellos vinculos de confianza. X X X

24 | Se esfuerza por satisfacer de forma simultanea las necesidades de las personas y X X X
los objetivos de la Empresa

25 | Trabaja activamente para conseguir la unidn como forma de asegurar una X X X
competitividad sostenible en el iempo.

26 Esta presente y ofrece su apoyo en los momentos de crisis personales. X X X

27 | Cultiva un clima de trabajo en el que sobresale |a fidelidad a la Mision, |a ayuda X X X
mutua y la importancia de las personas.

28 Mantiene una comunicacion clara v honesta sobre los objetivos de su area v su X X X
relacidn con las expectativas de los frabajadores.

29 | Fadilita y promueve con eficacia las conductas de colaboracion y compromiso entre X X X
los colaboradores de su area.

30 Da sentido al frabajo de los colaboradores aun en fareas burocraticas y X X X
personalmente poco estimulantes.
DIMENSION 4: DEMOCRATICO

A Escucha y respeta atenfaments las opiniones de los demas antes de decidir. X X X

32 Busca la parficipacion activa de las personas involucradas a la hora de proponer X X X
planes concretos de accién.

33 Comparte con su equipo la vision v objetivos con el propasito de lograr un maximo X X X
acuerdo sobre los mismos

34 Manfiene una "actitud democratica " en la gestion de los asuntos de su area. X X X

35 | Convoca alas reuniones de trabajo a fin conseguir elevada parficipacion y a la vez X X X
eficiencia.

36 Asume la responsabilidad de decidir personalmente en momentos de urgencia, X X X
pero informa luego las razones de su decision.

37 Acepta como natural su desconocimiento de varios temas y [a necesidad de X X X
escuchar atentamente a las personas expertas en muchos casos deleqgares la
decision final.

38 Busca impulsar las opiniones de los demas como fuente de ideas frescas y 3 X
novedosas que mejoren sus propias opciones y soluciones.

3% | Actia de forma razonable como base en la que sustenta un dialego fructiferc con X
ofras personas.

40 Gestiona con delicadeza, pero a la vez con firmeza las situaciones de conflicto enfre | 3 X
personas e Intereses diversos.
DIMENSION 5: EJEMPLAR

41 Estimula continuamente a su equipo de frabajo para superar los resultados de la X X X
competencia.

42 Disefia y pone en marcha estrategias agresivas e innovadoras para consequir sus X X X
objefivos.

43 Ejemplifica con su conducta activa y claramente ganador. X X X

44 | Considera a las personas como recursos organizativos de los que hay que obtener X X X

un rendimiento dptimo.




45 | Conseguir resultados visibles es su prioridad, el precio a pagar por ellos (tension, X
esfuerzo) es una consideracion secundana

46 | Supervisa de cerca as operaciones de su equipo de trabajo para asequrarse que se | X
hacen” a su manera”

47 | Le gusta ser el centro de atencidn de su equipo y que se reconozea piblicamente su | X
valia.

48 | Anfe el fracaso personal le cuesta reaccionar, se bloquea, puede culpar a los demas | X
0 hasta reaccionar con violencia

43 | Cambia sus objetivos muy rapidaments y sin previo aviso pudiendo generar X
confusion en sus colaboradores.

50 | Exige gue todos hagan lo que &l es capaz de hacer y no entiende que algunosno lo | X
hagan.
DIMENSION &: COACHING

11 | de sus colaboradores Se interesa por las mofivaciones y los objefivos profesionales. | X

12 | Focaliza sus esfuerzos en lograr un equipo de colaboradores preparados, integrado | X
y competitivo.

13 | Ofrece retroalimentacion tanto positiva como negativa sobre |a forma en que sus X
trabajadores realizan su trabajo.

14 | Esexigente y minucioso en su labor de” formador” de ofras personas a los quepide | X
que den lo mejor de si mismos.

15 | Identifica los puntos fuertes de sus colaboradores con el propdsito de promaver X
mejorara su crecimiento personal.

16 | relaciona las motivaciones de las personas de su drea con los objefivos a medio y X
largo plazo.

17 | Exige superar continuamente las metas consequidas con &l objetivo de” despertar'y | X
poner en accion NUevas y mejores compefencias.

18 | Construye su influencia en sus habilidades de descubrmiento de talentos y X
capacitacion de personas.

19 | Utiliza los fracasos de las personas como estimulos y motivacion para su X
superacion (Construye sobre el erar).

20 | Delega responsabilidades y resultados como mecanismo para dar autonomia y X

capacidad de decision a los colaboradores de su area.




“hl_]. [.S{IU[M DE POSGRADO

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

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestién Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios - MBA y en Gestién Publica.

13 de junio del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad - Administrador
RENACYT: PO159220
CLAD: 15629
ORCID: https:/lorcid.org/0000-0002-0565-0577



Anexo 13: Certificado de validez del Instrumento clima organizacional.

LSy

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EI CLIMA ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: AUTOREALIZACION Si No Si No Si No
1 Existen oportunidades de progresar en la organizacion. X X X
-] El jefe se interesa por el éxito de sus colaboradores. 3 X X
11 Participa en definir los objefivos v las acciones para lograrlo. X X X
16 | Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
21 Los supenvisores expresan reconocimiento por los logros a los colaboradores. X X X
26 | Las actividades en las que se frabaja permiten crecer aprender y desarrollarse. X X X
31 Los jefes promueven la capacitacion que reguieren los trabajadores. X X X
36 | La empresa motiva y promueve el desamollo del personal. X X X
41 Se promueve la generacidon de ideas creafivas o innovadoras. X X X
46 | Se reconocen los logros obtenidos en el frabajo. X X X
DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
2 Se siente involucrado con el &xito en la Organizacion. X X X
7 Cada trabajador asegura sus logros alcanzado en el trabajo. X X X
12 Cada empleado se considera importante para el éxito de la organizacion. X X X
17 Los colaboradores estan comprometidos con la organizacion. X X X
22 En el drea de trabajo se hacen mejor las cosas cada dia. X X X
27 Cumplir con las tareas dianas en el trabajo, permite el desarrollo de los X X X
colaboradores.
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea mofivante. X X X
37 Los productos v servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal. X X X
42 Hay clara definicién de viskdn, mision y valores en la organizacion. X X X
47 La organizacién es una buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral. X X X
DIMENSION 3: SUPERVISION
3 El supenisor de area brinda apoyo para superar los obstaculos gue se presentan. X X X
8 En la organizacidn, se mejoran Confinuamente los métodos de trabajo. X X X
13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la farea. X X X
18 Recibe la preparacion necesana para realizar el frabajo. X X X
23 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. X X X
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. X X X
33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
38 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X
43 El trabajo se realiza en funcion a métodos establecidos. X X X
48 Existe un frato justo en la organizacion. X X X
DIMENSION 4: COMUNICACION




“” ESCUELA DE POSGRADO

4 Se cuenta con facilidad de ingreso a la informacion necesania para cumplir con el X X X
trabajo.
La informacion fluye Adecuadamente en el area de frabajo. X X X
14 En los grupos de frabajo, existe una relacidon armdnica. X X X
19 Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
24 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarguia. X X X
29 En la organizacidn, se afrontan y superan los obstaculos. X X X
34 La organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna. X X X
39 El supenisor escucha las sugerencias que se le hacen. X X X
44 Existe colaboracion entre los _colaboradores de las diversas areas. X X X
49 Se conocen los avances en ofras areas de la organizacion. X X X
DIMENSION 5: CONDICIONES LAEQRALES
5 Los compafieros de trabajo se ayudan entre si. X X X
10 Los objetivos del trabajo son retadores. X X X
15 Los colaboradores tienen la posibilidad de fomar decisiones en tareas de su X X X
responsabilidad.
20 El grupo de frabajo, funciona como un equipo bien integrado. X X X
25 Se cuenta con las oportunidades de realizar el frabajo lo mejor que se puede. X X X
30 Existe buena administracion de los recursos. X X X
35 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de ofras organizaciones. X X X
40 Los objetivos de frabajo tienen relacion con la visidn de la organizacion. X X X
45 Se dispone de herramientas y tecnologia que facilite el trabajo. X X X
50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gustavo Zarate Ruiz DMI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestién Puablica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestién Publica.

)

13 de junio del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Especialidad — Administrador-
planteados son suficientes para medir la dimension REMNACYT: PO159220

CLAD: 15629
ORCID: https:/lorcid.org/0000-0002-0565-0577




Anexo 14: Validez por criterios de jueces de liderazgo.
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Anexo 15: Validez por criterios de jueces del clima organizacional.
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Anexo 16: Carta de consentimiento informado.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC:20101155405
PERU FASHIONS SAC.

Nombre del Titular o Representante legal:
Paola Zevallos Cardenas

Nombres y Apellidos DNI:
40880153

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f' del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EN TRABAJADORES DE LA EMPRESA TEXTIL PRIVADA, LOS
OLIVOS 2022,

Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:10410429
Marcos Antonio , Aguilar Fache

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser

referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exdusivame?t,ahﬁlb?(!ﬂ%ed estudio.

PE

Lugar y Fecha:

Firma:
(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Codigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, lteral “ f ¥ Para difundir o publicar los resultados de un
tubﬂo‘oMtdhu rh t Nb imato ol b “hmwuulmdmﬁhmdm

umombspmnudelms&adhmenhs“«mouﬂs.m ‘JM\dulvb‘ v 'sinré
necesario describir sus caracteristicas,



Anexo 17: Evidencias de recoleccion 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
000802 Colaborador
002199 Colaborador




003562 Colaborador
005256 Colaborador
005258 Colaborador
005259 Colaborador
005304 Colaborador
005305 Colaborador
008210 Colaborador
008710 Colaborador
014023 Colaborador
014246 Colaborador
014275 Colaborador
015859 Colaborador
015997 Colaborador
016080 Colaborador
016088 Colaborador
016175 Colaborador
016254 Colaborador
016344 Colaborador
016617 Colaborador
016695 Colaborador
016890 Colaborador
016917 Colaborador
017105 Colaborador
017260 Colaborador
017448 Colaborador
017477 Colaborador
017612 Colaborador
017661 Colaborador
018123 Colaborador
018366 Colaborador
018401 Colaborador
018409 Colaborador
018610 Colaborador
018650 Colaborador
018658 Colaborador
018659 Colaborador
018668 Colaborador
018786 Colaborador
018825 Colaborador
018887 Colaborador
018891 Colaborador

018904

Colaborador




018916 Colaborador
018927 Colaborador
018939 Colaborador
018940 Colaborador
018971 Colaborador
019102 Colaborador
019176 Colaborador
019191 Colaborador
019253 Colaborador
019263 Colaborador
019265 Colaborador
019303 Colaborador
019314 Colaborador
019393 Colaborador
019399 Colaborador
019431 Colaborador
019469 Colaborador
019473 Colaborador
019478 Colaborador
019479 Colaborador
019493 Colaborador

P00302

Colaborador




Anexo 18: Evidencia del correo de recurso humanos del personal a
encuestar.

Iizmatta\ X Buzbnacual + Q.Respunder @.Respunderatuduz Q,Reenviar
lungs 23/05/2022 1307
Resultados Por Fecha v T Marcos rﬁ\gU”ar
4|3 semana pasada RV: LISTA DE PERSONAL PLO - TESIS MARCOS AGUILAR
Marcos Aguilar @J Para  marcosaf21@qmail.com
RV LISTA DE PERSONAL PL.,  Iunes 23/05
De:LizStephanie  Flementos enviad.. PERSONAL LOS OLIVOSXLS y
418
Scludos Cordikes.
Marcos Aguilar F.

Desamolo Texil
‘ Tef: (51)523 1311 Arexo 355

"Manas peruanas, exportand calidad al mundo"

De: Liz Stephanie Matta Torres </iz@perufashions.com>
Enviado el; martes, 7 de diciembre de 2021 10:39
Para: marcosaf21 @gmail.com; Marcos Aguilar <MARAGU @perufashions.com>

(C: Paola Zevallos <paola@perufashions.com; Edinson Palomino <edinson@perufashions.com>
Asunto: LISTA DE PERSONAL PLO - TESIS MARCOS AGUILAR

Hola Marcos,

Segiinlo coordinado, te envio la lista del personal de Planta Los Olivos can sus raspectivas correos electronicos.

Saludos

Liz Metia

Coardnadora de Desarrollo
Telf: (51-1) 613 3998 Anexo 1275



Anexo 19 : Evidencia del formato del test del clima organizacional
liderazgo y link.

https://docs.google.com/forms/d/1y-
j0glhUGQO01dZx3Cc5vKaYEhyin92ICd52n7)glyhA/edit

Preguntas  Respuestas @ Configuracion Total de puntos: 0

Seccit’m 1de3

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EN ~
TRABAJADORES DE LA EMPRESA TEXTIL PF
S.A.C. LOS OLIVOS 2022.

Agradecemos su gentil atencion a la presente , que con su colaboracion honesta y voluntaria nos permitira
conocer clima organizacional y liderazgo en trabajadores de la empresa textil pf s.a.c. los Olivos. Aseguramos
que su informacion sera andnima, confidencial y no se usara para ningn otro proposito.

Desde ya, agradecemos su participacion.

En base a lo mencionado ;Desea Ud., participar voluntariamente en este estudio? *

sl

Mo

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

En el sentido que Ud., participa voluntariamente, agradeceremos que sea absolutamente sincera(a) con sus respuestas.

EDAD *

20 A 29 ANDS

30 A 39 ANDS



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.

Preguntas  Respuestas @ Configuracion Total de puntos: 0

Seccion 2 de 3

TEST DE CLIMA ORGANIZACIONAL :

Instrucciones: a continuacion, encontrard posiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que
describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay
respuestas buenas ni malas.

Marque de acuerdo alos siguiente: 1= Ninguno o nunca 2=Poco 3=Regularoalgo 4= *
Mucho 5=Todoo siempre

1. Existen oport..
2.5¢e siente co..

3. El superior br...
4. Se cuenta co..

5. Los compafi...

O O O 0O o Od
0O O O 0O o od
o 0o 0o 0O 0o od
o 0o o 0O o od
o 0o 0o 0O 0o od

6. El jefe seinte..



Anexo 21: Evidencia del formato del test del liderazgo.

Preguntas  Respuestas @ Configuracion Total de puntos

TEST DE ESTILO DE LIDERAZGO Ao

Agradeceremos considerar la siguiente escala, de menor a mayor, que representen los compartamientos
habituales de los Lideres en la Organizacion, margue con una "X" en la opcidn que corresponda.

Marque de acuerdo alos siguiente: 1=Nunca 2= Raravez3=Aveces 4=Amenudo 5= °
Frecuentemente

1. Propone y co..
2. Descubre los..
3. Adapta la Vis..
4. Identifica los..
5.Construye su ..
6.Da un amplio ..
7.Sabe converti..
8.Recuerda con..
0. Eshonestoy ..

10.5e identifica..

O 0o 0O 0 0o 00000
O o 0O o0 o0 00400 o0
O O 0 0 0o 00000
O 0o 0O 0 0o 00000
O o 0O o0 o0 00400 o0



Anexo 22: Andlisis de confiabilidad por Alfa de Cronbach del instrumento de
estilos de liderazgo.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total
el elemento se ha elemento se ha de elementos

suprimido suprimido 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
L34
L35
L36
L37
L38
L39
L40
L41
L42
L43
L44
L45
L46
L47
L48
L49
L50
L51
L52
L53
L54
L55
L56
L57
L58
L59
L60

182,65
182,70
182,68
182,70
182,84
182,95
182,70
182,89
183,08
183,16
182,89
182,81
182,95
183,08
183,22
183,76
183,41
183,70
182,81
182,76
183,24
183,14
183,76
183,57
182,86
183,35
183,89
183,92

2312,790
2325,937
2322,725
2310,659
2322,973
2311,330
2325,659
2321,655
2308,077
2299,695
2290,266
2309,547
2293,886
2328,521
2359,174
2376,523
2377,526
2357,881
2328,102
2304,300
2318,689
2321,620
2363,300
2380,030
2334,176
2366,679
2387,544
2383,299

,893
,828
,860
,875
,848
,877
,854
,848
,806
,851
,918
,874
,896
, 749
,410
274
,266
,401
774
, 796
,884
,672
,379
,255
, 704
,396
,207

,249

,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,984
,985
,984
,985
,985
,985
,986
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,986
,985




Anexo 23: Andlisis de confiabilidad por Alfa de Cronbach del instrumento de
clima organizacional.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
el elemento seha  elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
CLIMA ORGANIZACIONAL 152,19 1195,769 , 742 ,985
Cc2 152,03 1210,971 ,660 ,985
C3 152,11 1211,321 ,740 ,985
C4 152,03 1214,083 ,802 ,985
©5 151,70 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
Cl1 152,05 1213,997 ,817 ,985
C12 152,30 1220,437 , 756 ,985
@il 151,78 1207,230 ,820 ,985
C14 151,86 1213,620 , 757 ,985
Cils 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
Cc21 152,00 1230,611 ,614 ,985
C22 152,11 1207,432 ,753 ,985
Cc23 151,73 1225,869 ,673 ,985
C24 151,73 1232,480 ,658 ,985
©25 152,03 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
C34
C35
C36
C37
C38
C39
C40
c41
c42
c43
ca4
c45
C46
ca7
c48
C49
C50

152,05
152,16
152,46
152,32
152,00
151,95
152,08
152,08
152,08
152,22
152,11
151,95
152,14
152,22
152,14
152,27
152,24
152,49

1198,553
1199,917
1251,255
1224,503
1227,222
1202,275
1207,410
1199,132
1205,965
1202,063
1204,044
1210,886
1210,565
1207,230
1215,953
1190,647
1187,689
1198,479

,781
,889
,180
,635
,647
,849
877
,865
, 7125
,788
,803
,679
,628
,698
,729
,907
,875

, 715

,985
,984
,986
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,985
,984
,984
,985




Anexo 24: Evidencias de resultados correlacional atreves del spss.
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Anexo 26: Diseno de correlacion.

Figura 1. Diagrama del nivel correlacion.

La figura 1 muestra como es el procedimiento aplicando este disefio de correlacién
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 relacion entre ambas variables.
Interpretando el disefio grafico mostrado de la figura viene hacer la relacién 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: Relacion entre variables.

V2C: Variable clima organizacional.



Anexo 27: Validez de contenido del instrumento Estilos de liderazgo.

Criterios de validacion

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Total
1 1 1 1 1
2 1 1 1 1
3 1 1 1 1

Anexo 28: Estadisticas 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 validacion

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Total
1 1 1 1 1
2 1 1 1 1
3 1 1 1 1

Anexo 30: Estadisticas de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos

,985

50




Anexo 31: Ficha técnica del instrumento liderazgo.

Cuestionario de liderazgo

Autor Goleman y Boyatzis

Pais, Afo EE. UU (2014)

Validez y confiabilidad del Validez de constructo: Andlisis factorial

instrumento original (KMO=0,866, E. Barlett= ,000; 62,4
varianza).

Confiabilidad por consistencia interna
por Alfa de Cronbach=,968

Adaptacion Acevedo (2021)
Validez y confiabilidad del Validez de constructo por andlisis
instrumento adaptado factorial.

Confiabilidad por consistencia interna
por Alfa de Cronbach=,823

Anexo 32: Ficha técnica del instrumento clima organizacional.

Autor S. Palma
Pais, Afio Peru (2004)

Validez y confiabilidad del Validez de constructo: Analisis factorial

instrumento original . . o
g Validez de contenido por juicio de expertos

Confiabilidad por consistencia interna por Alfa de
Cronbach=,968

Adaptacion

Validez y confiabilidad del Validez de constructo por analisis factorial.

instrumento adaptado Confiabilidad por Alfa de Cronbach y Split Half de

Guttman (0.97 y 0.90).
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