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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general; Determinar el tipo de
relacion que existe entre el Estilo de Liderazgo y el Clima Organizacional, en el
personal de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020. Para esto se desarrollé una
investigacion descriptiva correlacional y de corte transversal, con una muestra de
11 colaboradores. Para la recoleccién de datos se aplicaron dos encuestas con
preguntas de escala. La primera para identificar el Estilo de Liderazgo en la
organizacion; dando como resultado que el estilo Transaccional y Laizer predomina
con una puntuacién de 36%. La segunda encuesta fue para conocer el nivel de
Clima Organizacional que percibe el personal, siendo el resultado que el 90.9%
percibe un clima organizacional regular. Luego, al aplicar la correlacién de
Spearman, se obtuvo que ambas variables, Estilo de Liderazgo y Clima
Organizacional, se relacionan significativamente, coeficiente de 0.008 el cual es
menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de
investigacion la misma que indica que exista relacion entre el estilo de liderazgo y
el Clima Organizacional en el personal de Librerias Crisol sede Truijillo afio 2020,
concluyendo que mientras mejor sea el estilo de liderazgo, el clima organizacional

mejora.

Palabras Clave: Estilo de liderazgo, Clima Organizacional, personal.
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Abstract

The general objective of this research work is to determine the type of relationship
that exists between the Leadership Style and the Organizational Climate in the staff
of Crisol Bookstores Trujillo 2020. For this purpose, a descriptive correlational and
cross-sectional research was developed, with a sample of 11 workers. For data
collection, two surveys with scaled questions were applied. The first one to identify
the Leadership Style presented by the organization; resulting in the Transactional
and Laizer style predominating in the company with a score of 36%. The second
survey was applied to determine the level of Organizational Climate perceived by
the workers, with the result that 90.9% perceive a regular organizational climate.
Subsequently, when applying Spearman'’s correlation, it was obtained that the two
variables, Leadership Style and Organizational Climate, are significantly related
since the coefficient results in 0.008 which is less than 0.05, therefore the null
hypothesis is rejected and the research hypothesis is accepted, which indicates that
there is a relationship between leadership style and Organizational Climate in the
staff of Crisol Bookstores Trujillo, Trujillo, 2020, concluding that the better the

leadership style, the better the organizational climate.

Keywords: Leadership Style, Organizational Climate, workers
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I. INTRODUCCION

El estilo de liderazgo, ha sido un aspecto escencial e importante para el desarrollo
laboral, progreso de los equipos y las organizaciones; no solamente con la
aspiracion de lograr las metas establecidas, sino tambien para el desarrollo pleno
y la satisfaccion laboral que deben obtener todos los trabajadores, adquiriendo
herramientas para afrontar los cambios en el entorno y una mejora progresiva del

desempefio en sus funciones, asi como de los resultados del trabajo en la empresa.

Para este caso de estudio se toma a la empresa Librerias Crisol sede Truijillo, la
cual esta aplicada a la venta de articulos de entretenimiento y de libros de cultura
nacional e internacional, sus tareas se centran en la venta de libros, caracterizado
por el excelenete servicio y la orientacion hacia el cliente de los libreros; ahora,
Librerias Crisol tiene 35 tiendas en todo el pais entre ellas la ciudad de Truijillo,
ademas de libros, Librerias Crisol ofrece mucha variedad en cuanto a articulos
como CD y DVD musicales, juegos educativos, rompecabezas, entre otros; fue
creada en el 2001 por la corporacion espafiola Santillana, quienes luego deciden
vender la empresa a inversionistas peruanos, adquiriéndola el sefior Jaime
Carbajal, accionista mayoritario y sus asociados, luego de cinco meses de la
adquisicion, la empresa decide abrir dos sucursales mas en la ciudad capital
(locales de Plaza San Miguel y Real plaza primavera), convirtiéndose rapidamente
en una fuente importante de ingresos, permitiéndole a la organizacién, posicionarse
como la nimero uno en el mercado; Jaime Carbajal Pérez, conocido empresario y
fundador de las Librerias Crisol, fallece el 10 de octubre de 2016, se caracterizaba
siempre por ser una persona alegre, comprometido, entusiasta, un lider que tenia
confianza por sus colaboradores, premiando el esfuerzo con incentivos y bonos,
Solia tomar la mayor parte de las decisiones y confiaba mucho en su experiencia
en el mercado como librero, por ello adquiria lotes grandes de titulos, sin hacer
previos estudios o consultas. La direccién de la empresa ha sido percibida para
algunos de los colaboradores de Crisol sede Trujillo, como de estilo paternalista,
ya que se contaba solamente con la presencia de Jaime Carbajal como gerente, el
cual siempre destaco por ser mas que un jefe, un lider, una persona que irradiaba

cordialidad y simpatia, Jaime daba a notar el interés y la preocupacion por los



miembros del equipo, transmitiendo apoyo a su personal por el trabajo bien

realizado y cumpliendo con las normas.

Sin embargo, no permitié que se cuestionara su manera de dirigir, ni sus ideas.
Premiando a su personal con bonos por el cumplimiento de objetivos, pero a su vez
corrigiendo y reprendiendo a los que no seguian sus instrucciones, es por ello que
ahora en su ausencia, se siente el vacio, ya que no deja una persona a cargo la
cual pueda seguir el estilo de direccion del Gerente. Con la enfermedad de Jaime
Carbajal y posterior fallecimiento, se empezé a percibir la ausencia en la direccion
de la empresa, ya que no se contaba con un sucesor del gerente. Para los
colaboradores de librerias Crisol sede Trujillo, la situacién no fue nada favorable,
los sueldos no fueron abonados con puntualidad, la mayoria de los directivos
renunciaron, y los que quedaron no comunicaron a nivel cadena la situacion real de

la empresa, generando confusion e incertidumbre.

A medida que paso el tiempo, la situacion cambi6 de manera radical, debido a que
La Derrama Magisterial hace la compra de Librerias Crisol incluyendo sus deudas,
debido a este dltimo punto, se cancelaron los bonos por metas, los incentivos por
fechas especiales, y se redujo personal. En cuanto a las ventas, se disminuyé la
compra de lotes con novedades y se suspendieron las campafas y promociones.
Todo esto dirigido por un nuevo Gerente. Como consecuencia de estos hechos, la
empresa paso por una dificil transicion y adaptabilidad, el cual se percibi6 tanto en
colaboradores como clientes. Los colaboradores se sintieron desanimados por los
comentarios y reclamos por parte de los clientes que exigen novedades,
empezando a percibirse un clima laboral insostenible y frustrante. Mostrandose el
desanimo, y la desmotivacién al momento de realizar las funciones diarias por parte
de los colaboradores, como llegar tarde al trabajo, y renuncias, ésta falta de interés
en el trabajo, y en las labores encomendadas, han causado que no se cumplan

muchas de las funciones delegadas por el supervisor.

En gran parte de las organizaciones se ha reflejado como una falencia habitual un
clima laboral inapropiado, donde los subordinados se desempeiian sin motivacion
y evidente desanimo afectando al desarrollo productivo de éstas organizaciones.
Esto como consecuencia de la falta de satisfaccion que tienen los colaboradores

en el trabajo, no se sienten cobmodos con la forma en que se desempefian, ven al



trabajo como algode rutina y de funciones repetitivas, y no se sienten valorados
como para trabajar mejor, entre otros puntos; estas actitudes generan un mal trato

a sus comparieros y al publico, generando el decaimiento de la organizacion.

Por consiguiente, debido al cambio de organizacién en Librerias Crisol, se generé
un desbalance en la direccion de la empresa. Se creé un clima tenso en las
relaciones entre los trabajadores, quienes a diario demostraban muy poco interés
y sentido en lo que hacen, convirtiendo la retribucién econémica que perciben como
el Unico alivio a su labor, trayendo como consecuencia un bajo rendimiento laboral,
declive en las ventas, sufriendo las consecuencias que ello implica y viviendo, a

diario, un ambiente laboral de desmotivacién incertidumbre y tension.

Los factores expuestos en esta investigacion determinan el desarrollo del clima
organizacional ademas de la trascendencia del liderazgo en el cual radica el pilar
para poder encaminar una institucion; la perduracion de ésta obedece al talento del
lider para conseguir los objetivos trazados por la institucion. Es por ello por lo que
nacié como necesidad, conocer cOmo se relacionan en la organizacion el estilo de
liderazgo y el clima organizacional, en el personal de Librerias Crisol sede Truijillo,
con el fin de conocer cudl es el clima organizacional imperante, y sus principales
causas, y como esto afecta a la apreciacion de los integrantes de la organizacion

en su satisfaccién y situacion laboral.

Con base a todo lo expuesto, se formula la pregunta de investigacion: ¢Qué
relacion existe entre el Estilo de Liderazgo y el Clima Organizacional, en el personal
de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020?

En el presente estudio la justificacion tedrica, contiene conceptos y teorias del Estilo
de Liderazgo y Clima Organizacional en todas sus dimensiones aplicadas. Asi
mismo en la justificacién metodoldgica, debido a que las ciencias administrativas
se aplican en todas las organizaciones, y requieren adaptacion a la inmensa
variedad de estas, debido a las diferentes probleméaticas que presenta cada
organizacion, tanto en su entorno interno como externo, es por esta razén que para
el estudio se tomaran algunos instrumentos, encuestas y entrevistas, para la
medicion y andlisis de las variables. Por ultimo, la justificacion practica del estudio

contribuira a solucionar un problema real en la empresa y que afecta a su desarrollo



y productividad, pues los estilos de Liderazgo tiene una intervencion en cada una
de las jerarquias de la organizacion, ya que el personal requiere una buena
direccién, para cumplir con los objetivos, y del mismo modo se necesita tener un

excelente clima Organizacional para el progreso de estos.

La investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre el estilo
de liderazgo y el Clima Organizacional, en el personal de Librerias Crisol Sede
Trujillo afio 2020, de los cuales sus objetivos especificos son: Identificar el Estilo de
Liderazgo en el personal de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020, el segundo
objetivo especifico es: Determinar el nivel del Clima Organizacional en el personal
de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020. Y, por ultimo; determinar la relacion entre
las dimensiones del Estilo de Liderazgo y el Clima Organizacional, en el personal
de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020.

Por otra parte, para el progreso de la investigacién se establecié la siguiente
hipotesis: Existe relacion directa entre el Estilo de liderazgo y el Clima

Organizacional en el personal de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020.



II. MARCO TEORICO

En seguida, se tienen trabajos que tienen relacién con las dos variables: y Clima
Organizacional y Estilo de liderazgo, se recopild investigaciones con ambito
internacional para (Ifedi 2020) en su investigacion para obtener el titulo de Doctor
de Filosofia en Robinson College of Business “Leadership Style and Organizational
Structure Alignment: Impact on Innovativeness and Business Performance”. This
research focused on the optimal fit between the leadership style of the CEO and the
organizational structure of the company, so that they develop their innovation, in
order to achieve better business performance. The study was quantitative, with a
sample of 448 workers from small and medium-sized companies, the results
showed that, Regardless of the organizational structure used by a technological,
style of transformational leadership has an impact and indirect on innovation and
development. organizational performance; to show that the transformational
leadership style is aligned with each of the structure types organizational
and, consequently, leads to an improvement of the innovation and
the commercialization of the company.. On the other hand, no relationship was
found between the transactional leadership style and any of the types of

organizational structure.

Segun (Duran, Gallegos y Cabezas, 2019) en su articulo para la Revista Espacios,
Estilos de liderazgo y su influencia en el clima laboral: esta caso de investigacion
es de una institucion que exporta comestibles. En el articulo se investiga el lazo
entre liderazgo y clima organizacional. Esta investigacion tiene como origen una
institucion ubicada en chile que exporta comestibles, el estudio de los estilos de
liderazgo tienen valor de acuerdo con la conclusion del cuestionario Multifactor
Leadership Questionnaire, el cual mide el liderazgo transaccional, transformacional,
laissez Faire y las variables de resultado por medio de 3 escalas (efectividad,
satisfaccion y esfuerzo extra). Esta formado por un cuestionario para lideres y
trabajadores; esta valoracion se efectuo con 278 colaboradores, catalogandolos por
areas. La conclusion se contrasto con la valoracion de clima laboral, teniendo como
resultado que los empleados de la empresa (48% de la muestra) considera que su
jefe directo se le describo como a un guia con tendencia a lider transformacional y

se genera un clima organizacional mas favorable. La correlacion fue directa y



positiva entre el liderazgo transformacional y los indicadores que resultaron del
clima organizacional, asi se demuestra que a medida que en la insititucion aumente

el liderazgo transformacional, mejorara favorablemente el clima laboral.

Para (Bueno y Orozco, 2019) “Liderazgo transformacional y su influencia en el
clima organizacional del personal administrativo de la Universidad Tecnol6gica de
Pereira”, en Colombia, afio 2019. El actual estudio sostenia como meta principal
verificar el vinculo entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional
como la plantilla administrativa de dicha institucion, el modelo de investigacion que
se utilizd fue descriptivo correlacional, de corte transversal. El cuestionario fue
aplicado a 385 colaboradores y funcionarios de la plantilla administrativa que estan
en viculo directo o en sus diferentes modalidades. Los resultados de la encuesta
fueron procesados con la herramienta SPSS version 23; infiriendo que presenta
una correlacion (p=0.798) la cual por el valor p es significativa, entre clima
organizacional y el liderazgo transformacional, este resultado se dio con la
valoracion de correlacion de Pearson. Como aportacion se resalta que por una
parte la empresa carece de un particular estilo de liderazgo hay un enfoque general
por parte de los gerentes hacia el liderazgo transformacional, esta situacion se debe
aprovechar y fortalecer en los gerentes de la empresa a través de capacitaciones y

una buena formacion.

Jiménez y Contreras (2016) en su tesis “Liderazgo y Clima organizacional en un
colegio de Cundinamarca, lineamientos basicos para su intervencion”, Universidad
del Rosario Colombia. Su objetivo fue detallar a que estilo de lider tenian tendencia
los gerentes y sus diferentes indicadores del clima organizacional de la institucion,
el método de estudio que se usé fue cuantitativo no experimental, para esto el
liderazgo y el clima organizacional se testearon a través de 2 instrumentos
validados: La Escala del Clima Organizacional (ECO) (Fernandez, 2008) y el test
de adjetivos de Pitcher (PAT) (Pitcher, 1997). En la ejecucion de estos cuestionarios
de aplico de manera grupal, para lo cual se trabajé con los docentes, directivos y
estudiantes siendo la muestra total de 130 trabajadores, resultando que hay una
predisposicion a un estilo no conveniente para la institucioan en el liderazgo y de
esto se derivan malas practicas en la organizaciébn. En realcion al clima

organizacional las concluiones demostran que el mando es superior a lo que el



colegio debe de tener y la impresion de los empleados respecto a los premios se

obtuvo un nivel bajo.

Segun el articulo de (Pedraza, 2018) de nombre “El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano”. El tipo
de investigacion fue cuantitativo, no experimental y explicativo, teniendo una
muestra por conveniencia de 133 personas, la técnica utilizada fue el cuestionario,
y se concluyé que, existen tres factores que se identificaron en la variable clima
organizacional, donde se refleja vinculos significativos con la variable satisfaccion
laboral, siendo los elementos de apoyo, identidad y ambiente de efecto, favorable
significativamente en que los colaboradores en las empresas tengan un buen

bienestar.

Para (Sotelo y Figueroa, 2017) en su articulo para una revista internacional, “El
clima organizacional y su correlacion con la calidad en el servicio en una institucion
de educacion de nivel medio superior”. De una muestra con 52 personas, el
instrumento de medicién fue un cuestionario, el cual concluyé que, hay una relacién
alta entre el clima organizacional y la calidad en el servicio reflejada en los
resultados donde se evidencia que mientras aumente el clima organizacional,

aumenta a su vez la calidad.

Melenje (2016), para obtener el grado de Magister en Educacion, realiza la
investigacion; “Dimensiones y estilos del liderazgo que predominan en los
profesores de una escuela de formacién de la policia nacional ubicada en
Colombia” presentada en la universidad Tecnolégico de Monterrey. Este trabajo
ayudd a conocer si los estilos de liderazgo trascienden como factor decisivo y
fundamental que coopera al desarrollo de lideres directivos para la institucion; de
disefio cualitativo, cuyos instrumentos usados para el acopio de los datos fue la
encuesta y la observacion, y cuyas conclusiones permiten entender el fenémeno
de liderazgo que estan dentro del proceso aprendizaje enseflanza de esta
institucion de orientacion superior. Con una muestra de 20 estudiantes, se detectd
patrones de conducta relacionadas con un lider transaccional en 3 docentes e
indicadores que corresponden a las de un lider transaccional en 2 de ellos. El
resultado finaliza en que el liderazgo Transaccional tiene uan tendencia alta en la

organizacioén, quiere decir que los docentes se enfocan mas en seguir las normas



y reglas establecidas, que en plantear algin cambio o modificacién que permita

aumentar la productividad.

Por otro lado, como antecedentes nacionales tenemos la investigacion de (Ruiz,
2019) en su investigacion “Estilos de Liderazgo y su relacién con el clima
organizacional en la Asociacion de bienestar social Seis de Agosto, Lima 2019”
para obtener el titulo profesional de Licenciado en administracion, este estudio tuvo
como meta general determinar el lazo que se presenta entre el clima organizacional
y los estilos de liderazgo en la asociacion. La muestra tomada fue de 45
colaboradores de ambos sexos, la metodologia fue aplicativa, descriptivo,
correlacional y no experimental, ademas se utiliz6 como instrumento la encuesta,
con estadistica no paramétrica y la correlacion de Spearman para el contraste de
las hipotesis. Los resultados demostraron que, con el lider democratico y el clima
organizacional predomina una relacion positiva, con 0.313 de correlacion, y con
95% de confiabilidad. Se establecié como valida la hipotesis planteada, ya que hay

un lazo moderado entre las dos variables.

En ese mismo ano, (Barboza y Chircca, 2019) en su tesis “Liderazgo
transformacional y el clima organizacional en los colaboradores del area
administrativa de la empresa Quimica Suiza S.A.C. — 2019” para obtener el titulo
de Licenciado en administracion de la Universidad Autdbnoma del Peru. El estudio
fue de manera no experimental, de corte transversal, descriptivo correlacional; con
treinta y cinco colaboradores y una muesta estadistica. La Investigacion finalizo con
un resultado de un 0.921 en Rho de Spearman, con 0.000 de valor p. Se concluy6
que entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional existe una
correlacion siginificativamente alta en los colaboradores de la empresa; por esta
razon se aconseja implementar programas que se enfoquen al modelo
transformacional, y asi aumentar el buen clima organizacional en el

establecimiento.

Segun (Navarro, 2018) en su tesis “Estilos de liderazgo y clima organizacional en
trabajadores de una agencia de medios de Lima Metropolitana” para obtener el
titulo de Licenciado en Psicologia; en estas empresas se enfocaban en hacer
incrementar la cartera de consumidores con la innovacion e creatividad. La muestra

fue de setenta colaboradores, siendo en su totalidad de empleados los que estan



dentro de la institucion; la investigacion fue de corte transversal y para medir el
grado de relacion se aplico un estudio correlacional, la obtencion de resultados de
baso en 2 cuestionarios, el Cuestionario de la efectividad y adaptabilidad del lider
(CEAL) este cuestionario se uso para los estilos de lider y su efectividad y la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) para reconocer las impresiones
de los colaboradores con 3 jerarquias a analizar: interpersonal, organizacional y
individual. Las conclusiones identificadas evidencian que entre el clima
organizacional y los estilos de liderazgo hay una correlacion significativa positiva.
Adicionalmente, se verificd la conexion de las variables psicoldgicas registradas
con las variables sociodemograficas sexo y edad. En conclusion, el Estilo Integrado
es el estilo de liderazgo predominante con un promedio alto asi como el grado de
clima percibido, ya que sienten que estan dentro de un ambiente 6ptimo y agradable

permitiendoles trabajar y realizar toda su gestion.

Segun (Castillo y Medina, 2018) en su articulo para la revista Scielo Analities “Clima
organizacional y Liderazgo en trabajadores de establecimientos de salud de una
micro red en Peru como ubicacion”. El objetivo de la investigacion fue determinar el
vinculo entre clima organizacional y el liderazgo en los trabajadores del nosocomio
sanitario, como método utilizado fue descriptivo trasversal y correlacional, se
realizaron 2 cuestionarios, uno por cada variable y de acuerdo con el contexto de
la poblacion. Los resultados demostraron que del total de 88 trabajadores el 54,5%
presentaron liderazgo transaccional, mientras que el 44.3% liderazgo
transformacional, el nivel de liderazgo de la gerencia fue intermedio con 50% vy el
clima organizacional por mejorar de los empleados alcanzé el 68,2%, la correlacion
de Spearman demostré que hay un lazo significativo entre el clima y el Liderazgo
Transaccional (rs=0.644; p=0,00) y transformacional (rs=0,660; p=0,000), en
conclusién si ambos estilos son significactivos, entonces el clima también
aumentara  significativamente, y si baja esto también afectara al clima

organizacional.

En ese mismo afio (Alvarado y Cafferatta, 2018) en su investigacion “Clima
Organizacional del personal administrativo y la Relacion con Estilo de Liderazgo de
los lideres con el en la empresa Andahuasi 2018” para obtener el grado de

Licenciado en Administracion en la provincia de Lima, La investigacién tuvo como



meta general ratificar las 5 dimensiones del clima organizacional y su vinculo con
el estilo de lider. La metodologia utilizada fue descriptivo correlacional, La
instrumentaria utilizada fue la escala de clima Laboral CL-SPC y el cuestionario
MLG Forma 5x corta, la muestra fue de 161(cientoseseta y uno) colaboradores con
un nivel de confianza de 95%. Los resultados determinaron que el estilo de
liderazgo predominate fue el Liderazgo correctivo con 54.7%. Por otro lado se
concluyo que no hay lazo con estilo de lider y el clima organizacional de la empresa
azucarera, la dimension autorrealizacion fue la mas desfavorable (86.3%), esto
demostrd que la empresa presentaba otros factores importantes para generar un

buen clima organizacional.

Segun (Rondan, 2017), donde obtuvo el grado de Licenciado en Administracién, en
su estudio “Influencia de los estilos de liderazgo en el clima organizacional desde
la percepcion de los trabajadores de las empresas grandes y medianas del sector
comercial eléctrico en el cercado de Lima” se enfocé en el dominio que se percibe
en los modelos de lider sobre el clima organizacional a travez de impresiones que
tienen los colaboradores, en seis medianas y grandes empresas del grupo que
comercia eléctricidad en el Cercado de Lima. Se efectuaron tres tipos de
cuestionarios dos para los empleados (clima organizacional de Sonia Palmay tipos
de liderazgo de Kurt Lewin) ultimando en los que recibieron los gerentes (estilos de
liderazgo de Blake and Mount). El cuestionario que se ejecuto en los lideres
(gerentes y jefes) fue originalmente para saber que estilo se percibe en el liderazgo
de las seis instituciones. Como resultado produjo la inferencia psositiva entre el
estilo de lider y el clima organizacional, con un nivel de significancia del 5%, ya que
los colaboradores creen que obedece al estilo de liderazgo que ejecute su jefe para

determinar que tan favorable sera el ambiente laboral.

Para (Collantes, 2017) “Clima organizacional y el liderazgo transaccional segun los
trabajadores de la Informacion Agraria y Direccion de Estudios Econdmicos en Lima
2015” para obtener el titulo en gestion publica de Magister. El proposito fue
comprobar la vinculo entre el el clima organizacional y liderazgo transaccional en la
institucion. Con un estudio descriptivo correlacional, bajo el disefio no experimental
de corte transversal, con una poblacibn de 50 colaboradores, para esto se

prepararon las siguientes instrumentarias, la primera para medir el clina laboral y la
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segunda para verificar la variable de liderazgo. Siendo el Rho de Spearman 0,467,
un vinculo medio con ambas variables, en un p = 0.001, gracias a este resultado se
aceptd hipotesis alterna. Ademas los resultados evidenciaron un vinculo medio
moderado con las variables clima organizacional y lider transaccional. Dando a
conocer que en hay personal especificamente preparado y capacitado para estar
acargo de cierta funcion y con suficiente experiencia el las instituciones publicas,
se recomendo a la institucion enfocarse mas en la satisfaccion de los subordinados,
la motivacion, el desarrollo de la organizacién y el aprendizaje de manera continua

para fortalecer los pilares de la institucion.

Segun (Bardales y Covefias, 2016) en su investigacion “Influencia del liderazgo en
el clima laboral del Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Privado América de
la Ciudad de Trujillo aflo 2015” para obtener el grado académico de licenciado en
administracion en la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo. De disefio
descriptivo y correlacional, integrado por 15 colaboradores del Instituto como
muestra, su proposito fue comprobar si existe alguna influencia en el clima labroal
con el liderazgo de la empresa, para ello se realiz6 la prueba no paramétrica exacta
de Fisher, los instrumentos empleados fueron la encuesta y una ficha resumen. El
estudio sentencié que existe una alta relacion en el instituto, ya que si existe buen
liderazgo (66.7%) el clima laboral es bueno (80%), y cuando no se percibe

liderazgo, baja el clima laboral.

Segun (Ciguefias, Martensen y Chavez, 2016) en su investigacion “La relacion
entre las actitudes ante el cambio Organizacional y los estilos de liderazgo en una
empresa de servicios” donde se obtuvo en la Universidad del Pacifico el grdo de
Magister en el area de Desarrollo Organizacional. Para el desarrollo del estudio se
uso un disefio cuantitativo y correlacional, de corte transversal, con 193
colaboradores de muestra; dados los cuestionarios MLQ (Multifactorial de
Liderazgo) Forma 5x corta de Avolio y Bass (1997) y el cuestionario en los estilos
de lider, y la escala de Actitud ante el cambio de Rabelo (2004). Los resultados
demostraron al modelo Transformacional como el mas sobresaliente, y para la
variable actitud, la aceptacion alcanzé un mayor puntaje. De igual manera, los
estilos correctivo, transaccional y transformacional se relacionaron amplia y

significativamente positiva en relacion a la modificacion de organizacién con la
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aceptacion. Debido a los resultados, los autores presentaron un plan de mejora
donde se plantearon estrategias para mejorar la actitud de aceptacion frente al
cambio en la organizacion, teniendo como referencia los modelos de lideres

identificados en la empresa.

Para (Valdivia 2015) en su investigacion “Relacion entre el estilo de liderazgo vy el
Clima organizacional percibido por el area laboral y area administrativa hospital Il
Yanahuara, 2015”, realizada en la Universidad Catolica de Santa Maria en
arequipa. El estudio fue identificar la relacién entre estilos de liderazgo y el clima
organizacional en la organizacion. Para el desarrollo de los objetivos el estudio fue
no experimental y cuantitativo, con una muestra de 108 docentes. Los resultaros
demostraron que el 86.1% de los colaboradores identifican un modelo de liderazgo
democratico en la institucion, mientras que el 48.1% percibe un clima
organizacional favorable. Segun estos resultados, la investigacion concluye que
ambas variables no guardan relacion.; esto refleja que mientras el estilo de
liderazgo sea favorable asi también lo percibiran los trabajadores y de igual manera

en el clima organizacional, tal como se muestra en los resultados.

Segun (Marreros, 2018) en donde obtuvo el titulo profesional de licenciada en
trabajo social con su investigacion “Relacion entre desempefio laboral de los
trabajadores y clima laboral del area administrativa de la Municipalidad Distrital de
Victor Larco Herrera-2018”. Presentado en la Universidad Nacional de Trujillo,
Pera. El disefio fue fue no experimental, transaccional y correlacional, con 150
colaboradores del area administrativa como muestra; la investigacion buscaba
conocer el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores
en cuanto a su labor. Se emplearon la observacion, entrevista y encuesta como
instrumentos. Finalmente se concluy6 que, el desempefio laboral sostiene une un
vinculo significativamente alto y directo con el clima organizacional, debido al 50%
de empleados percibe un nivel significativo de clima organizacional y de igual
manera el desempeio en la labor del trabajador. Los resultados arrojan que a
mayor motivacion y optimo clima laboral, mejora el desempefio en el area

administrativa de dicha institucion.

Para (Pastor, 2018) en su estudio “Desempefio laboral y Clima organizacional en

trabajadores del area administrativa en una empresa de hidrocarburos vy
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combustibles , Lima 2017” donde la la Universidad San Ignacio de Loyola Obtuvo
el titulo de Licenciada en el area de Administracion, Se tuvo una muestra de 162
colaboradores, y se realizaron 2 encuestas una por cada variable; se obtuvo que
entre el Clima Organizacién y fuerza o desempefio del trabajador hay una relacion,
(Rho de Spearman de 0,941) siendo esta puntuacion una significativa correlacion.

Para (Polo, 2017) en su investigacion “Incidencia en la satisfaccion laboral con el
clima organizacional de los trabajadores de la caja Trujillo sede Huamachuco en el
afo 20167, el estudio revel6 que el clima organizacional contribuye de forma
positiva en la satisfaccién laboral, donde utilizando una muestra de 20 trabajadores,
basandose en el método inductivon deductivo, estadistico y apoyandose en
técnicas de recopilacion de informacidn, observacion y encuestas determinaron que
los trabajadores no estaban alineados con las metas de la empresa, ya que la falta

de un motivo reducia el rendimiento en sus labores diarias y con la sociedad.

Para (Albanil, 2015) en su investigacion para obtener la maestria en educacioén. “La
participacion y el clima laboral en la institucién educativa de Piura Enrique Lépez
Albujar”, presentado en la Universidad de Piura, Peru. De tipo descriptivo y de corte
transversal, con un estudio cuantitativo, se realiz6 una encuesta 58 profesores de
la institucion. Se describié el ambiente laboral que existe en el colegio, los
elementos y sus indicadores de medicion que la institucion sefiala como los factores
qgue son influyentes para su configuracion, Se concluyé que la institucion
presentaba un nivel medio de clima laboral, debido a que no es del todo agradable
para los docentes y colaboradores, siendo el factor relevante la falta de
reconocimiento que el colegio brinda a los docentes y colaboradores

administrativos.

Segun (Montero, 2017) en su investigacion “Identificacion de los estilos de liderazgo
del equipo directivo del instituto de educacion superior tecnolégico publico” de las
fuerzas armadas (iestpffaa)” en la ciudad de Piura, en su investigacion, se realizo
una encuesta para una muestra de 49 docentes. Luego del procesamiento de datos,
se aprecio que el modelo de liderazgo que resalta en la direccion de la empresa es
el modelo Transaccional, de promedio 4.0, seguido del estilo el transformacional

3,99. El estudio concluyé que el liderazgo transformacional tiene una forma de
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gestion de alto grado, siendo el que mejor encaja de acuerdo a los requerimientos

gue se exigen en las instituciones educativas.

Asi mismo se revisaron teorias correspondientes a cada variable. Para los estilos
de Liderazgo; se entiende que, ha sido centro de mdultiples estudios, de manera que
ha generado diferentes opiniones, formas de explicar y, por tanto, diferentes teorias
sobre el tema. El socidlogo Douglas McGregor (1960) propone ambas teorias
contrapuestas. Por un lado, la teoria X, segun la cual a un individuo medio no le
agrada la labor por esencia y frecuenta de evadirlo o evitarlo. En realidad, a las
personas les gusta ser orientadas (asi eluden cualquier trabajo), no alojan codicia
alguna por tanto unicamente anhelan certeza. Basada ademas en el viejo principio
del garrote y la zanahoria, en la que se asume que las personas tienen una
propension original a la diversion y que la labor es un perfil de sancién, de acuerdo
con esta teoria se muestran ambas necesidades urgentes para las empresas; guiar

y motivar.

Las afirmaciones de la teoria X son: el individuo comun siente un fastidio intrinseco
hacia la labor y lo evade constantemente que pueda, debido a esta predisposicion,
al instante de ejecutar la tarea, la superior fraccion de los trabajadores tienen que
ser obligadas a laborar, siempre, orientados y amenazadas con sanciones por parte
de la organizacion; en esta teoria se asume que el individuo frecuente prefiere que
lo dirijan, quiere evitar la responsabilidad, tiene poca aspiracién y desean mas que
nada certeza. Opuesta a la teoria X, se encuentra la denominada teoria Y, que
considera que los trabajadores encuentran en su trabajo un principio de agrado y
qgue trabajaran persistentemente por conseguir unos optimos resultados. En la
teoria Y, las compaiiias tienen que librar las aptitudes de los colaboradores con
proteccion de los objetivos propuestos, Los aspectos que avalan la teoria son: el
progreso del brio fisico e intelectual en la labor es tan original como la vida a diario,
al individuo habitual, esencialmente le gusta ocuparse; el vigilancia externo y la
intimidacion con sancion no son los principales medios de encaminar el energia
humana hacia las metas de la empresa, el individuo debe liderarse y controlarse a
si mismo en favor de los objetivos a los cuales es su compromiso, impulsadas
ademas, por los premio que van de la mano con su logro; una persona ordinaria se

habitlia a buscar responsabilidades; no tiene codicia y la insistencia en la certeza
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son, habitualmente, consecuencia de las mismas vivencias y no caracteristicas
esenciales del ser humano; la amplitud de desplegar en un nivel respectivamente
valioso; para disipar las dificultades de la empresa, caracteristicas de muchas

organizaciones.

Por otra parte, segun la pagina web de la asociacion para progreso de direccion
(REDACCION APD, 2018) en su apartado “Liderazgo Transformacional y
Transaccional, conoce sus diferencias” la funcién principal que se ejerce en el
liderazgo transaccional es continuar y conservar los procedimientos que
actualmente tenia la compafia, mientras que el transformacional se enfoca en los
cambios y mejoras para un buen funcionamiento de la organizacién. Es necesario
conocer ambos modelos de liderazgo para el buen desempefio de la organizacion,

para lograr resolver cual es el que va a contribuir mejores resultados al empleo.

El modelo transformacional tiene como objetivo primordial crear cambios en la
institucion que promuevan mejores resultados favorables, no se centra en animar a
los colaboradores a investigar el favor conveniente, en cambio promueve el trabajo

en equipo y el favor habitual de todos.

Ademas, también toma en célculo las capacidades del personal de forma particular,
identifica y potencia sus capacidades, esto motiva que los empleados sean mas y
mas productivos ya que sus principales aptitudes estaran potenciadas. Esto hace
gue se desarrolle en el grupo un buen animo, asombro por los comparieros y la
construccion del empleado de manera particular. Ademas, en este modelo de
liderazgo, el vinculo con el personal se centra en la confidencia; los valores y la
personalidad del lider son tremendamente importantes aqui, ya que seran el
cimiento sobre el que se construya el compromiso, la obediencia y la rectitud
también son fundamentales para conservar un buen lazo de equipo soélido y
duradero, éste postumo foco es de trascendente peso, ya que el liderazgo
transformacional rastreo resultados a extenso término. El lider transformacional
debe transferir certeza y responsabilidad con el grupo, ademas de tener un buen
carisma, para que transmita al personal que pueden fiar de él. Esto es primordial,
ya que se trata de un arquetipo de liderazgo motivacional, se anima y estimula la
creatividad mediante la motivacion, con la finalidad de modificar sus actitudes para

ser la superior versién de si mismos.
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Con respecto al Liderazgo transaccional, este arquetipo de lider se enfoca en
conservar la firmeza en la empresa, pero sin cambiar desmedidamente los métodos
de la misma. Este modelo de liderazgo tiene grandes diferencias con el liderazgo
transformacional. Por ejemplo; la firmeza de la institucion es el cimiento primordial

de este arquetipo de liderazgo.

A discrepancia de lo que pasa en el liderazgo transformacional, en este asunto las
decisiones son tomadas, prontamente se comunican al personal para que se
apliquen, si las siguen cabalmente y el encargo esta perfecto elaborado, el
participante recibe un premio. Sin embargo, si el encargo se hizo deficientemente,
el participante generalmente recibe una sancién. En resumen, basicamente el
personal tiene el cometido de ejercer exclusivamente aquello que el dirigente les
diga, por este motivo, es considerablemente trascendental la clara comunicacion
que lider exprese; cuales son sus expectativas con el trabajo y que espera de
equipo de trabajo. De esta forma, a los empleados les resultara cdmodo ajustarse

a sus requerimientos.

La primordial caracteristica de este estilo de liderazgo es la comunicacion
aproximadamente unidireccional, esto quiere expresar que los lideres de la
organizacion son quienes deciden cudl es la via que perseguir, de esta manera, el
personal exclusivamente se limita a respetar las disposiciones del lider y seguir las
instrucciones lo mas y mas fielmente viable. En cambio, las relaciones entre los
lideres y el personal en el liderazgo transformacional son mas abiertas e intimas.
El lider transaccional tiene un vinculo basico con los empleados. Son impersonales
y con pocas expectativas de perdurar en el tiempo; por esta razén, este liderazgo
es seguro a breve plazo, ya que solamente tiene como propdsito un cambio entre

el empleado y la compaiiia, fuera de una rectitud inquebrantable.

Entre el liderazgo transformacional y el transaccional hay grandes diferencias, por
poco se puede expresar que son contrarios, sin embargo, la medida de resolver
cudl es el principal modelo la tienen los lideres de cada compafiia. Por ejemplo,
para una organizacion que requiere resultados a muy corto plazo y eficientes, el
modelo de liderazgo transaccional va a ser el mas acertado. Sin embargo, si lo que

se requiere es la union con el personal, que se sientan pieza de la compafiia y que
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se necesite obtener objetivos a largo fecha, puede que la superior seleccion sea el

liderazgo transformacional.

Segun (Evans y Lindsay, 2008) el Liderazgo Transformacional, refiere a que los
gerentes practican ciertos comportamientos como: consideracion, influencia,
estimulacién intelectual y motivacion; de idéntico caracter el lider debe suscitar el

cambio en la organizacion, invertir en capacitacion y tomar riesgos.

Asi mismo los autores definen al Liderazgo Transaccional, como un estilo que esta
basado en el perfeccionamiento de la potencial de los lideres para inculcar a su
personal a ejecutar fuerzas, con el resultado de alcanzar las metas de la empresa,
mediante comportamientos que podrian contener premios o0 motivaciones, es decir,

trajo consigo el buen vinculo usando el feedback.

Otro modelo muy popular es el liderazgo Liberal (Laissez-Faire), en este modelo se
tiene escaso trato y soporte por parte del lider hacia sus empleados, evita el
merecer y la obligacién que esta conlleva, delegandoles la compromiso, monitor,
mando y toma de decisiones a los trabajadores, y fija un pequefio numero de reglas

a los subordinados.

Chiavenato (2004), refiere al liderazgo liberal (laissez-faire) de intervencién
minimizada, el cual se caracteriza por enfocarse mas en los empleados,
usualmente supervisa el encargo con un modo lejano y da independencia para las

decisiones particulares o de equipo a los empleados a cargo.

En una revision hecha en el afio 2010, se efectud un estudio factorial de distribucion
de la escala MLQ (Multifactorial Questionnaire Leadership), este modelo valora las
dimensiones del supuesto de rango completo, esta publicaciéon infiri6 que el
superior modo tiene cuatro factores: liderazgo transaccional, liderazgo

transformacional, pasivo y correctivo, seguido de los sub dimensiones:

Liderazgo transformacional: Influencia atribuida e idealizada conductual,
estimulacién intelectual y motivacion inspiracional.

Liderazgo transaccional: Recompensa contingente y la individualizacion de la
consideracion

Liderazgo correctivo: Direccion por excepcion activa.

Liderazgo pasivo evitado: Laissez-faire y direccion excepcién pasiva.

17



Hersey y Blanchard (1993), plantean la teoria situacional la cual muestra que el
modo mas eficiente de liderar varia segun el conocimiento de los trabajadores. Los
autores conceptualizan la madurez no como los afios ni la firmeza emocional, por
el contrario, como el anhelo del resultado, la habilidad para admitir
responsabilidades, la destreza y préactica en relacion con la labor. A su vez, el lazo
entre el director y los empleados se da en cuatro periodos; en el grado que los
empleados se desenvuelven y crecen, los directores necesitan cambiar su estilo de
liderazgo en cada etapa. En la etapa original, es cuando empleados ingresan a la
empresa, lo mas apropiado es una buena influencia del director a las labores,
orientarlos a sus funciones, indicandole las reglas y procesos a seguir de la
empresa. En la segunda fase, el directivo por lo general causa ansia y enredo al
nuevo personal, pero un vinculo participativo con ellos igualmente seria
inapropiada, ya que aun no se les puede calificar como colegas. Sin embargo, la
confidencia y soporte del directivo pueden acrecentar a medida que se vincule con

sus subordinados.

En la tercera etapa crece la disposicion y motivacién en los colaboradores,
examinan una mayor responsabilidad en las tareas, es aqui cuando la cabeza de
la organizacion ya no tiene que ser directivo; pero seguira mostrando apoyo y
consideracion a fin de reforzar las decisiones de los subordinados en la obtencion
de responsabilidades. Y por dultimo conforme los empleados adquieren
progresivamente mas confianza, se volverdn mas auto directivo y lograran
experiencia, esto los hard mas independientes, y permitird reducir el grado de

apoyo y estimulo por parte del gerente.

La teoria situacional del liderazgo presenta 4 niveles de desarrollo: El Lider

Controla, el Lider Supervisa, el lider Asesora y el lider Delega.

En conclusion, El lider debe estar atento y reaccionar ante la variacion en la
motivacion o las habilidades de sus trabajadores, debido a que estos cambian en
el tiempo por escenarios diversos como; Cambios de puestos, rotacion de
empleados mas jévenes y preparados, circunstancias personales, o cambios en la
gerencia, y por lo tanto ante todos estos aspectos la organizacion debe estar

preparada.
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Por otro lado, Likert (1961) plantea que los estilos de liderazgo se reparten en 4

modos con sus extremos en el modo 1, autoritario y el modo 4 participativo

El Modo 1, denominado imperioso y explotador; en el que los gerentes son
grandemente autoritarios, tienen muy poca confianza en los subordinados, en su
mando, motivan mediante la intimidacion y la sancién, se dan recompensas
ocasionalmente y se caracterizan por impartir la comunicaciéon descendente, y la
toma de decisiones se practican en los grados de arriba de la empresa. El modo 2,
denominado imperioso pero paternal; aqui los directivos son condescendientes con
los empleados, motivan con premios y en parte, con la intimidacion y la sancion;
promueven un poco la comunicaciébn ascendente, solicitan ocasionalmente
opiniones e ideas a los empleados y dan alguna dependencia de la toma de
decisiones, sin embargo, el control se realiza mediante politicas dictadas por la
empresa. Seguido a este modo se encuentra el modo 3, denominado el modo
consejero quien ademas puede tener la Ultima decision; aqui los gerentes tienen
cierta intimidad en los empleados , pero incompleta , saben manejar las ideas y
opiniones de los empleados; por otro lado la salida de informacién se practica de
forma descendente y ascendente ; los directivos toman decisiones generales en el
nivel 6ptimo; ademas permiten la toma de decisiones en grados precedentes, y en
algunas ocasiones actian preguntando a los empleados. Finalmente, para Likert
en el modo 4, participativo y demdcrata; el directivo desarrolla una amistad plena
en los empleados, perennemente obtienen de los trabajadores opiniones e ideas y
las utilizan de modo constructivo; recompensan salarialmente en convenio con la
colaboracién y la composicién del conjunto ante la destreza de metas y segun los
resultados obtenidos; ejercen la comunicacion ascendente y descendente, y logran

tomar de decisiones en conjunto con toda la compainia.

Con relacion a la segunda variable clima Organizacional. A comienzo de los afios
sesenta, personajes como Mc Gregor y Likert plantean el concepto de Clima en una
Organizacion en una necesidad de investigar cual es el modelo que los jefes
gerente y lideres, crean en torno al ambiente para el buen desempefio de los
trabajadores y colaboradores, la forma en que lo hacen, el nivel en que resultan
eficientes en sus resultados y su capacidad para que las acciones que se llevan a

cabo ejerzan una inferencia positiva en la organizacional. Por lo tanto, se puede
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visualizar la profunda union que hay entre liderazgo y clima, afectando, inclusive, al

desemperio de la empresa en su integridad (Rodriguez, 1999).

Para Chiavenato, (1992) el Clima se refiere al partido central en la institucion, el
ambiente psicolégico caracteristico que se imparte en todas las empresas.
Conjuntamente, indica que la percepcion de clima organizacional implica viarias
caras del escenario, que se presentan en varios niveles, como el arquetipo de la
empresa, las politicas, la tecnologia, los reglamentos internos, las metas,

conjuntamente de las actitudes, y maneras de llevar los cambios.

A su tiempo, Schneider y Reichers (1990) concretan al Clima Organizacional en
una apreciacién que comparten cada integrante de una empresa con relacion a las

practicas, politicas, y procedimientos, que se imparten en una organizacion.

Por otra parte, se ha corroborado que la construccion de un grato clima
Organizacional tiene un vinculo, en general, con el apropiado desenvolvimiento de
una empresa, puntualmente con los indicadores que mencionaremos, entre otros:
satisfaccion en el puesto laboral, complemento del trabajo con la familia, excelencia
directiva (liderazgo). En concordancia al ultimo mencionado, ha adquirido tal
trascendencia que, con toda seguridad, es la acara que tiene predominancia en el
clima organizacional. En este mismo panorama, tiene como apreciacion que el
estilo de lider que presente la direccion de la empresa tendrd una fuerte
contribucion ante el clima de la organizacion y también, sobre la productividad y

creatividad.

Las percepciones que engloban el clima organizacional, tiene sus origenes en
muchos factores que a su vez se relacionan con el liderazgo, y en algunas practicas
de direccidn, es decir los modelos de inspeccion, influyen en el desenvolvimiento
de los trabajadores y que pueden ser valoradas, a estas se las nombran como

dimensiones.

Litwin y Stinger (1978), plantean una teoria de nueve factores que son los que
influyen en la creaciébn de clima organizacional, los cuales se desarrollan a
continuacion. La primera dimension es la Estructura; Esta dimension abarca la
forma en que se reparten, coordinan y agrupan las actividades dentro de la

empresa, en concordancia con los niveles jerarquicos plasmados en el

20



organigrama, las cuales involucran normas, reglas, politicas y procedimientos,
estos factores permitiran o dificultara el buen desarrollo de las actividades y tareas
dadas a los colaboradores. La segunda dimension es la Responsabilidad;
representa a la autonomia en la toma de decisiones al momento de la ejecucion de
las tareas encomendadas, y esté ligada directamente con el modo de inspeccionar
las metas de los colaboradores, cuando un colaborador se desenvuelve de forma
placentera en sus actividades, habra una impresion de que se esta aportando algo
importante a la empresa, esa jerarquia se mide con la calidad de autonomia que se
le asigne al colaborador. Seguido esta La Recompensa; es lo que se recibe a
cambio del brio y la perseverancia que se pone para alcanzar los buenos
resultados, para empezar, tiene que ver con un sueldo equitativo y adecuado,
concorde con las actividades que se desarrollan. También tiene que percibir con el
agradecimiento sindical, ya sea una congratulacion o un ascenso. Otra dimensién
son los desafios; que son los que corresponden a la impresion de los colaboradores
en relacién a los desafios que permite la labor, hasta qué punto promueve la
empresa la aprobacion de riesgos medidos, a fin de alcanzar los objetivos, este
factor permite un buen clima competitivo. Las Relaciones; es la dimension que
permite percibir un buen clima en el trabajo y de relaciones sociales en todo nivel
de la organizacion, (colaboradores y subordinados), se establece con el respeto
interpersonal a toda la organizacion, seguido de una buena cooperacién y un
agradable trato con el objetivo de conseguir en el equipo, productividad y
obediencia. Otra dimensién es La Cooperacion; son las sensaciones de los
miembros de la organizacion respecto al animo de asistencia por parte de los
directivos y demas colegas, esta ligado al soporte reciproco en todos los niveles.
Los estandares; es la dimensién que mide la intensidad que pone la empresa
referente a las normas de utilidad, los cuales deben ser establecidos de manera
racional y que sean posibles de llevar a cabo, para ser vistos como justos y
equitativos. Otra dimension es El Conflicto; que es la imagen de aceptar opiniones
discrepantes sin temor a enfrentamientos, para remediar problemas, es el grado de
aceptacion que poseen los colaboradores en cuanto a opiniones diferentes a las
propias y que surgen dentro de la organizacién. Para finalizar, la dimension de

Identidad es la impresion de pertenencia a la empresa, sensacion de importancia
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dentro de la organizacion, usualmente es la impresion de tomar parte de los

objetivos individuales con los del trabajo.

Likert, (citado por Brunet, 2004) estima lo que conocemos del clima organizacional
en ocho funcionales dimensiones: Los métodos de mando: Es el modo en que se
usa al estilo de lider para ejercer presion sobre el personal. Las caracteristicas del
poder motivacional: Los procesos que se utilizan para promover al personal y
contestar a las necesidades del trabajador y/o empleado. Las propiedades en cada
proceso de la comunicacién: la indole en la tipologia de cada proceso de la
comunicacion en la compafiia, estudiando la morfologia de su aplicacion. Las
propiedades en cada proceso en la que influye: La trascendencia en cada
comunicacién entren subordinado/jefe en la que se construyen las metas de la
empresa. Las propiedades de las faces en las que se toman decisiones: que tan
eficaz es la base de donde se toman las decisiones, asimismo la forma como se
delega las funciones. La particularidad en cada proceso de la planeacion: El modo
como se dicta el régimen de adherencia en las directrices y objetivos trazados. Las
propiedades de cada proceso en el control: El adiestramiento y reparticion de la
inspeccién entre las instancias de las empresas. Las metas de perfeccionamiento

y rendimiento: lo que se plantean y desean producir en la empresa.

Con respecto a las definiciones conceptuales de la variable Estilo de lider, David
Fishman (2017) indica “En una compaiiia, puede ser un individuo que carezca de
jurisdiccion, y tiene predisposicion a ejercer el rol de lider”, ademas afirma que el
liderazgo no es utilizar dicha autoridad para administrar subordinados, por el
contrario, es emplear un proceder para el escenario que se presente. Lider, es un
individuo que entre un equipo ejerce superior predominio, por lo general se le
presenta como director, pero en otras ocasiones, es puramente el elemento que se

aprecia mas entre los de su equipo.

Newstrom (2011), citado por Avenecer (2015), expone que en el liderazgo o el lider
no es notables sus caracteristicas individuales para ser exitoso, contrapuesto,
resalta mas la diligencia, acciones y habilidades que pueda establecer, siendo esto
de importante jerarquia, por lo que lo citado precedentemente son propiedades que
pueden ser modificadas o aprendidas de convenio con el individuo que lo ejerza,

en cambio sus caracteristicas individuales son permanentes.
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Existen muchos autores e investigadores que han analizado el liderazgo y han
tratado de definirlo, sin embargo, segun Burns (1978) afirma lo siguiente: "el lider o
liderazgo es uno de los temas mas estudiados y aun asi minimamente
comprendidos de todos" (citado en Guibert, 2010). S. 186).

GOmez-Rada (2002) indica en sus principios que el lider fue visto como el
mensajero de Dios que controlaba su comportamiento de liderazgo. El lider fue visto
como un semidiés que era responsable de descubrir certezas y transmitirlas a sus
trabajadores. Es dicho entonces que “sin discipulos un lider no tiene causa de su
existencia” (Carbd y Pérez, 1996, p. 161).

Céaseras, Gonzalez y Siliceo (1999) expone que los jefes o lideres son los
especialistas en la civilizacion organizacional, definido también en un acumulado
en valores, creencias, habitos, tradiciones, normas, actitudes y comportamientos
los cuales dan el significado necesario para que la institucibn o empresa pueda
conseguir las metas trazadas. Y socialmente, por lo tanto, inferimos que el lider
debe ser el primordial beneficio de la institucidon para que logre sus metas. En tal
sentido, Gomez-Rada (2002) confirma que debe ser un individuo que quiera
compensar las necesidades del equipo que tenga predisposicién a un clima con

confianza y promueva toda unién con sus compafieros.

Frenchy Bell (1996) afirman: ejercer el liderazgo es un procedimiento muy dinamico
y colaborativo donde las unidades y todos los que conforman al equipo desarrollan
sus habilidades en el igual progreso. Significa determinar un enfoque y estrategias
para conseguir un objetivo, adecuar esto a los individuos y motivarlos a igual
tiempo. (Citado en Gomez-Rada, 2002, p. 64).

Knootz, Harold y Heinz, Weinhrich (2007) indican lo siguiente: "ser lider o liderar un
de un quipo se traza como la autoridad que interviene en el desarrollo y logros de
los individuos de tal manera que se esfuercen de modo voluntario y apasionado por

lograr los objetivos de sus equipos” (citado en Cardona y Buelvas, 2010, p. 144).

Continuando con las definiciones investigamos sobre el clima organizacional,
donde se encontré que, durante mucho tiempo, la palabra clima se ha utilizado
ampliamente para describir el sentimiento o el ambiente en el que se desarrolla las

organizaciones.
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El origen de los conceptos en cuento a clima organizacional son Litwin y Tagiuri
(1968), ellos indican que es la caracteristica o cualidad que perciben y/o
experimentan los trabajadores y empleados de una organizacion en cuanto al
ambiente organizacional, el cual tiene influencias en el comportamiento y a | aves

es de durabilidad referente.

Campbell (1970) luego incrementa las definiciones y lo ve como un grupo de
cualidades comparativamente permanentes y particulares del medio interno de la
institucion que pueden inferirse de la forma en que una institucién se enlaza con

sus integrantes y su entorno.

Lawler, Campbell, Weick y Dunnette (1971) detalla el clima de una organizaciéon
como el grupo de cualidades particulares de una institucion en especifico en el cual
podrian derivarse del modo en que la institucién interactla con sus integrantes y

con el entorno.

Pritchard y Karasick (1972) indican que es la naturaleza de un entorno donde se
desarrolla la organizacion que da como resultado del comportamiento de los
integrantes para luego ser traducidas y orientar su desenvolvimiento; por ello se
entiende que el clima es una accién que se percibe con relacién al entorno en el
que se encuentra, ademas sus dimensiones estan divididos en once; conflicto,
cooperacion y autonomia, estructura, remuneracion, rendimiento, relaciones
sociales, flexibilidad, estatus, innovacion y motivacion, apoyo y el centro donde se

toman las decisiones de la empresa.

Jonhson (1972), Payne (1974) y Dressel (1976) sugieren; el ambiente donde se
desarrolla la institucion tiene un impacto en el comportamiento de sus miembros e
influye en las actividades porque esta compuesto por una serie de variables que
incluyen: valores, normas, estructuras organizativas, valores grupales y otros. Para
Payne, asimismo se puede calcular operativamente usando modelos observables

metodicos a través de las impresiones de los individuos que lo conforman.

Nash y Fincher (1983) localizan el clima de una organizacional adentro de un
meétodo de gestion y/o productor, donde esta incluido toda la distribucién de la
organizacion, lineamientos, el sistema de compensacion, reglas, procedimientos la

toma de todas las decisiones, etc. El clima organizacional, para Fincher esta
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definido: el discernimiento que el personal puede poseer relativo a la practica que
se realiza en la organizacion junto a las bases operativas.

En la evaluacion del clima en la organizacion se es relevante para la evaluacion del
desempefio, ventajas y desventajas de la institucion y puede proponer medidas
correctivas” (p. 383). Para Nash (1983) se considera mas como un modo de
administracion; es la consecuencia en la comunicacion con la distribucion
organizativa, el enlace individual, las relaciones humano, politico y social.

Gant (1983), con un articulo presentado en la Asociacion Estadounidense de
escuelas educativas en una reunion de cada afio, reflejo las propiedades de los
colegios y escuelas de educacion eficaces donde describié a los lideres que son
efectivos y eficaces a la hora de ejercer su labor docente. Organizaciones y equipos
administrativos. Se considera que el gerente es la clave para la eficacia de una
institucién educativa. Ademas de tener funciones especificas, debe ser competente
de fundar un equipo, portarse como instructor, facilitar comentarios y establecer un
ambiente de produccion eficaz. Se deben poner altas expectativas en los
estudiantes, facultades y lideres de departamento. Estos tienen que estar
claramente indicados en relacién con la contratacion, la admision y el salario, el
desarrollo del personal y la productividad, y las metas deben ser publicadas por el
organismo.

En un estudio sobre el clima laboral y organizacional, Sherman y Chruden (1999)
muestran: la institucién posee su propio comportamiento o clima que la diferencia
de otras instituciones. Debido al impacto del clima en la satisfaccion de las
necesidades de sus trabajadores y empleados al momento de conseguir las metas
de una empresa, la jefatura cree que esta cualidad debe ser considerada
cuidadosamente.

Para Chiavenato (2009) al clima de una organizacion se menciona al entorno en el
gue convive la organizacion a diario. Esta altamente involucrado con el nivel de
motivacion de los empleados y muestra particularmente las caracteristicas
motivacionales del entorno empresarial. Por tanto, es factible para la organizacion
que la satisfaccion de las necesidades individuales se eleva, asi como la ética en
los trabajadores, y no sera favorable cuando esas necesidades ya dejen de poder

satisfacerse.
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es aplicada porque tiene como objetivo resolver la problematica
gue existen en el personal de las tiendas de Librerias Crisol sede Truijillo, con la
finalidad de sostener la direccion y el clima organizacional de la empresa y sus

colaboradores.

Se trabajo con un modelo de investigacion de estudio el cual es correlacional. El
objetivo de este modelo de estudio es evaluar los vinculos que existen las
categorias, variables o conceptos (en un escenario en particular). El estudio
cuantitativo correlacional valora el nivel de las relaciones que hay con las variables
de estudio, en palabras simples, vamos a medir cada una de las variables donde
se presume una relacion para luego también medir y analizar sus correlaciones.
(Hernandez, (2003) p.121)

3.1.2 Disefio de investigacion

Se utilizo el disefio no experimental y de corte transversal. El tipo de investigacion
no experimental se apoya en la buUsqueda basada en la observacién y la
recopilacion de evidencia cientifica sobre un tema de estudio, mediante un método
en el cual, el investigador, no controla de manera directa las variables (no son
manipulables), debido a que existe un acontecimiento previo. (kerlinger y Lee,
2002)

O1

02
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Dénde:

m: Muestra

O1.: Estilo de Liderazgo

02: Clima Organizacional

r: relacion

3.2 Variables y Operacionalizacion

El andlisis de la investigacion tiene dos variables; la variable independiente; Estilo

de liderazgo, y la variable dependiente; Clima Organizacional.

Variable independiente: Estilo de Liderazgo es cualitativa

Definicion conceptual: Segun Lindsay y Evans (2008), es la destreza de
intervenir eficientemente con cada empleado, creando una condicién
aspirada, y la finalidad de alcanzar productos ideales en la empresa.
Definicién operacional: La variable estilo de liderazgo ha sido medida
mediante la aplicacion del cuestionario CELID — A (Castro, Nader y Casullo,
2004) adaptado de la version espafiola del MLQ realizada en 1995 por Molero
y Morales los mismos que sirven para medir las 3 dimensiones: estilo
trasnsformacional, el estilo transaccional y por ultimo el estilo Laissez Faire
Indicadores: La variable Estilo de Liderazgo contiene 3 dimensiones: Estilo
transformacional con los indicadores; Estimulacion intelectual, carisma,
inspiracion y consideracion individualizada la segunda dimension Estilo
transaccional con los indicadores; recompensa contingente, vy
adiestramiento por excepcion, y la ultima dimension Estilo laissez-faire con
el indicador ausencia de liderazgo.

Escala de medicién: Ordinal
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Variable dependiente: Clima Organizacional, la varible es cualitativa

Definicion conceptual: Segun Litwin y Stringer (1968), el clima
organizacional como un grupo de caracteristicas valoradas del medio
ambiente y de la labor percibidas, sea directa o indirectamente por los
individuos que laboram en la institucion y que infieren en su comportamiento
y motivacion.

Definicion operacional: La variable clima organizacional se midié de
acuerdo al cuestionario de (Litwin y Stringer, 1968) del libro “Motivacion y
Clima Organizacional”’, los mismos que sirven para medir las nueve
dimensiones las cuales son: responsabilidad, estructura, riesgo,
recompensa, apoyo, calidez, normas, identidad y conflicto.

Indicadores: La variable Clima Organizacional tiene 9 dimensiones;
dimensién estructura con los indicadores jerarquia, normas y procedimiento
y definicion de tareas, dimension responsabilidad, con los indicadores grado
de compromiso e iniciativa propia, dimension desafio con los indicadores
nivel de riesgo y toma de decisiones, dimension calidez con los indicadores
buenas relaciones y grato ambiente de trabajo, dimension apoyo con el
indicador apoyo mutuo, dimension normas, con el indicador definicion de
estandares y espectativas, dimension conflicto, con el indicador aceptacién
de diversas opiniones, dimension identidad con los indicadores ser miembro
activo de la institucion e identificaciones con valores y metas, y por ultimo la
dimension recompensa con el indicador reconocimiento y estimulo.

Escala de medicién: Ordinal.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion

En esta investigacién, el poblado elegido fué todo el personal que conforman

Librerias Crisol en la ciudad de Trujillo, la cual consta de 02 tiendas y 11

colaboradores.
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3.3.2. Muestra Censal

Cuando se trabaja con todos los individuos que integran la comunidad, se dice
gue la muestra sera una muestra censal, en este caso se trabajé con todos los

11 colaboradores de la mencionada empresa.

3.3.3. Unidad de Andlisis

Segun (Hernandez 2003) los individuos a ser medidos son la unidad de andlisis.
La unidad de analisis viene a ser cada uno de los 11 colaboradores de Librerias

Crisol sede Trujillo.

3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de Datos
Para definir el vinculo que hay entre el estilo de liderazgo con el clima
organizacional de los 11 colaboradores de librerias Crisol sede Trujillo, una

encuesta como técnica fue utilizada.

El instrumental que se usé fueron el cuestionario de CELID — A para estilo de
Liderazgo y el cuestionario de Clima Organizacional Stringer y Litwin, los cuales se
aplicaron a 11 colaboradores que trabajan en Librerias Crisol sede Trujillo, con el

cual de obtuvo la informacion necesaria para el desarrollo de la investigacion.

Validacion

El cuestionario de Estilo de Liderazgo sienta su validez gracias a (CELID — A), que
tiene por autores a Casullo, Nader y Castro Solano es una version del pais
argentino elaborado en el 2004 con un nivel de confiabilidad de 0.60 y 0.75, de la
adaptacion espafiola del MLQ se basaron para su elaboracién Molero y Morales
(1995), este se baso en el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)
elaborada por Avolio y Bass (1985 y 1990). El CELID —A, tiene 34 items y el formato
de resultado es de tipo Likert que van de 1 (en total desacuerdo) a 5 (totalmente de

acuerdo)

El cuestionario usado para la variable clima organizacional sienta su validez gracias
al libro “Motivacion y Clima organizacional” (Stringer y Litwin 1968), este

cuestionario tiene 50 preguntas también de tipo Likert.
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Ademas de la aplicacion del cuestionario en la tesis de (Almiron, 2017) “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el Ministerio Puablico Sede Central Lima
2017” con la validacién del cuestionario por el jurado de expertos: Mg. Willian S.
Flores Sotelo Gestion Econdémica Empresarial Econdmica Dr. Noel Alcas Zapata
Metodologia de la Investigacion y el Mg. Santiago A. Gallarda y Morales, Docencia

e Investigacion Universitaria.

Confiabilidad
Debido a que ambos instrumentos han sido utilizados en diversas investigaciones
y ademas de ello, han sido validados por investigadores reconocidos; la

confiabilidad del instrumento queda establecido.

3.5 Procedimientos

Para la obtencion de los datos en Librerias Crisol sede Trujillo, se solicité un
permiso en el area de recursos humanos, para la aplicacion de las encuestas a los
11 colaboradores, con la finalidad de obtener datos reales para la investigacion, se
procedio a visitar a los colaboradores, previa coordinacion y teniendo en cuenta los
horarios de trabajo de cada uno de ellos. Se comenzé por explicar los pasos a
seguir en cada una de las encuestas, para luego procesar, identificar y discutir los
resultados, segun sea el caso. La recoleccién de datos ha sido vaciada en una hoja
de calculo de Excel para que posteriormente se convierta en la base de datos de la

investigacion.
3.6 Método de andlisis de datos

Se aplico el cuestionario CELID — A de estilo de liderazgo y el cuestionario de clima
organizacional a los 11 colaboradores de Librerias Crisol sede Truijillo. Siguiendo el
desarrollo de los instrumentos para la recoleccion de datos creados por los autores,
se utiliza el analisis estadistico descriptivo, para la interpretacion de resultados y
construccion de tablas y figuras estadisticas cuantitativas, teniendo en primer lugar
la tabulacion de los resultados y cuadros estadisticos para su analisis, seguido del
método estadistico inferencial para la contratacion de la hipotesis. Por ultimo, los

datos recogidos fueron procesados en el programa SPSS 25.
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3.7 Aspectos éticos

Siguiendo los lineamientos de la Universidad César Vallejo, se ha citado a diversos
autores para la elaboracion de la investigacion y de esa manera conservar la
propiedad intelectual. Se ha respetado los resultados encontrados en los diferentes
trabajos citados en esta investigacion, para la elaboracion del informe, se ha

respetado los lineamientos de las normas APPA.

Los participantes tomaron conocimiento de su participacion en nuestra
investigacion, y se guardd la confidencialidad, es por ello por lo que se protegié la
identidad de los encuestados.
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IV. RESULTADOS

Segun el objetivo general: Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y el

Clima Organizacional, en el personal de Librerias Crisol Sede Truijillo afio 2020

Tabla 1. Relacién entre estilo de liderazgo y clima organizacional, en el personal
de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020

Correlaciones

Clima Estilo de

Organizacional Liderazgo

) _ Coeficiente de
Estilo de liderazgo y 1.000 , 1552**
correlacion
Sig. (bilateral) : 0.008
Rho de
N 11 11
Spearman
Clima Coeficiente de
o y ,152** 1.000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.008
N 11 11

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

La Tabla 1 demuestra que existe una relacion fuerte positiva entre el estilo de
liderazgo y el clima organizacional representado por el coeficiente de correlaciéon
de Spearman de 0.75, es decir cuanto mejor sea el estilo de liderazgo, mucho mejor
se desarrollara el clima organizacional en el personal de Librerias Crisol Sede
Trujillo afio 2020

Contrastacion de la Hipotesis de investigacion

En la misma tabla se puede apreciar el valor de la Significancia (Sig.) donde se
muestra un valor de 0.008, menor a 0.05, por ende, se puede aceptar la hipotesis
de investigacion y rechazar la hipotesis nula, la misma que indica que, existe
relacion directa entre el Estilo de liderazgo y el Clima Organizacional en el personal
de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020, ademas que el valor de Sig. es menor a
0.01 entonces la relacion que existe entre ambas variables es altamente

significativa.

32



Objetivo especifico 1: Identificar el Estilo de Liderazgo en el personal de Librerias
Crisol Sede Trujillo afio 2020.

Tabla 2. Estilo de Liderazgo en el personal de Librerias Crisol sede Truijillo

afno 2020
Estilo n° colaborador %
Liderazgo Transformacional 3 27
Liderazgo Transaccional 4 36
Liderazgo Laizer 4 36
Total 11 100

Nota: Resultado encontrado mediante el procesamiento de datos.

La Tabla 2 demuestra que de acuerdo a los resultados obtenidos del cuestionario
de CELID-A, adaptacion de cuestionario MLQ, aplicada a los colaboradores de
Librerias Crisol sede Trujillo, la organizacion del conjunto de colaboradores
presenta 2 estilos de liderazgo, el estilo transaccional con 36% al igual que el estilo
Laizer (36%), esto quiere decir que para los colaboradores de Librerias Crisol sede
Trujillo, se percibe a un lider transaccional, que solo da 6rdenes y espera que se
apligue segun lo indicado, estd preocupado principalmente en el beneficio y los
objetivos de la empresa y no se relaciona con los empleados, y no genera algun
vinculo con ellos. Al igual que el estilo Laizer, que para el 36% de los colaboradores,
perciben a un lider que solo delega funciones y en algunos casos deja que ellos
tomen las decisiones y responsabilidad segun sea el caso. Por otro lado, un 27%
percibe a un liderazgo transformacional, este pequefio grupo de colaboradores
sienten que la direccién de la empresa esta comprometida con ellos, y busca

también el beneficio y el crecimiento de sus trabajadores.
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Obijetivo especifico 2: Determinar el nivel del Clima Organizacional en el personal
de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020.

Tabla 3. Nivel de clima organizacional, en el personal de Librerias Crisol
Sede Trujillo afio 2020

Clima Organizacional n° de colaboradores %
Deficiente 1 9.1
Regular 10 90.9
Total 1 100

Nota: Datos recogidos mediante la aplicacion de una encuesta.

La Tabla 3 muestra que, de acuerdo a los resultados obtenidos con el cuestionario
de (Litwin y Stringer, 1968) del libro “Motivacién y Clima Organizacional” a los
trabajadores de Librerias Crisol sede Trujillo, se determiné que; existe un nivel
regular de clima organizacional, con un porcentaje de 90.9%, lo cual evidencia que
la direccion de la empresa no esta manejando un clima optimo dentro la
organizacion, por lo cual genera un ambiente tolerable hacia sus empleados,
prevalece la falta de comunicacion, lo cual refleja que solo se preocupan por su
bienestar y no permiten que sus subordinados puedan desarrollar todas sus
habilidades de manera efectiva. Asimismo, un 9.1%, manifiesta que existe un nivel
deficiente, lo que afirma que los superiores tienen problemas al relacionarse con
sus empleados, carecen de comunicacion efectiva lo que imposibilita el trabajo en

equipo, y a su vez genera un ambiente de clima organizacional intolerable.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre las dimensiones del Estilo de
Liderazgo y el Clima Organizacional, en el personal de Librerias Crisol Sede Trujillo
afo 2020.

Tabla 4. Relacién entre la dimensiéon Estilo Transformacional con el clima

organizacional, en el personal de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020

Correlaciones

Estilo Clima

Transformacional Organizacional

Coeficiente de 1.000 0.081
Estilo correlacion
Transformacional
Sig. (bilateral) 0.813
Rho de N 11 11
Spearman  Clima Coeficiente de 0.081 1.000

Organizacional correlacion

Sig. (bilateral)  0.813
N 11 11

Nota: Resultados obtenidos mediante el procesamiento de datos con el programa SPSS vr.25.

En la Tabla 4 en la cual se observa un resultado de Spearman de 0.081, lo cual
significa que no hay relacion entre el estilo Transformacional y el clima
organizacional presente en la empresa. Por otro lado, el valor Sig. es de 0.813 es
mayor a 0.05, este resultado demuestra que no presenta significancia alguna.
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Tabla 5. Relaciéon entre la dimensién Estilo Transaccional con el clima

organizacional, en el personal de Librerias Crisol Sede Truijillo afio 2020

Correlaciones

Estilo Clima
Transaccional Organizacional
Coeficiente de 1.000 691"
Estilo .,
correlacion
Transaccional - o, piateral) ).018
Rho de \l L1 11
Spearman  Clima Coeficiente de 691" 1.000

Organizacional correlacion
3ig. (bilateral) ).018

\ L1 11

Nota: Resultados obtenidos mediante el procesamiento de datos con el programa SPSS vr.25.

En la Tabla 5 se muestra que el estilo transaccional se relaciona de forma positiva
fuerte con el clima organizacional, dado que el valor de Sig. es menor a 0.05 y el
valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0.691. Ademas, el valor
de Sig. al ser menor incluso a 0.05 se dice que la relacién es significativa.
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Tabla 6. Relaciéon entre la dimensién Estilo Transaccional con el clima

organizacional, en el personal de Librerias Crisol Sede Truijillo afio 2020

Correlaciones

Clima
Estilo Laizer o
Organizacional
Coeficiente de 1.000 0.099
Estilo Laizer correlacion
Sig. (bilateral) 0.773
Rho de N 11 11
Spearman  Clima Coeficiente de 0.099 1.000

Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) 0.773

N 11 11

Nota: Resultados obtenidos mediante el procesamiento de datos con el programa SPSS vr.25.

En la tabla 6, en la cual se observa un resultado de Spearman de 0.099, significa
que no hay relacién entre el estilo Laizer y el clima organizacional presente en la
sede. Por otro lado, el valor Sig. es de 0.773 la cual es mayor a 0.05, este resultado

demuestra también que no presenta significancia.
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V. DISCUSION

En la actualidad, en las organizaciones el liderazgo tiene un papel fundamental, se
ha visto trabajos muy marcados por el descontento y la poca motivacién a los
subordinados, quienes también necesitan sentirse valorados para rendir
adecuadamente, con el fin de conseguir los objetivos de la empresa, es por ello que
la figura de un lider puede repercutir positiva o negativamente en el clima
organizacional, debido a esto, la presente investigacion analizé si existe relacion
directa entre el Estilo de liderazgo y el Clima Organizacional en el personal de
Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020”. Para Gémez-Rada (2002), ejercer el papel
de lider se deberia enfocar en ser una persona dispuesta a poder satisfacer todas
las necesidades del equipo en un ambiente seguro y con tendencia a la unidad y

equidad.

Segun el objetivo general: Determinar la relacién entre el estilo de liderazgo y el
Clima Organizacional, en el personal de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020,
esta relacién se determin6 mediante la correlacion de Spearman, y se obtuvo
como resultado 0.75, nos muestra que en cuando al vinculo o relacion que hay
entre ambas variables es fuerte como se puede apreciar en la Tabla 1, es decir
cuanto mejor sea el estilo de liderazgo, mejor sera el desarrollo del clima en la
organizaciéon con el personal de Librerias Crisol Sede Truijillo afio 2020. Esto es
ratificado por (Covefas y Bardales en 2016) en su investigacion “Influencia del
liderazgo en el clima laboral del Instituto de Educacién Superior Pedagogico
Privado América de la Ciudad de Trujillo ario 2015” El estudio obtuvo como
resultado la relacion significativa que hay entre las variables del instituto, debido a
que cuando existe buen liderazgo (66.7%) el clima laboral es bueno (80%), y
cuando no se percibe liderazgo, baja el clima laboral. Para la contrastacion de la
Hipotesis de investigacion, en la Tabla 1 se puede apreciar el valor de la
Significancia (Sig.) el cual es de 0.008, menor a 0.05, entonces se puede rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion la misma que indica que,
existe relacion directa entre el Estilo de liderazgo y el Clima Organizacional en el
personal de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020, quiere decir que mientras el

estilo de lider crezca, el clima en la organizacion sera alto. Este resultado es
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validado por (Ruiz, 2019) en su investigacion “Estilos de Liderazgo y su relacion
con el clima organizacional en la Asociacion de bienestar social Seis de Agosto,
Lima 2019”, el estudio concluyo demostrando que el liderazgo democratico y el
clima de la organizacion existe relacion positiva, con una correlacioén de 0.313, con
un nivel de confiabilidad del 95%. Se estableci6 como vélida la hipoétesis
planteada, donde se probd que hay una relacién o vinculo moderado en las

variables.

De acuerdo al objetivo especifico 1: Identificar el Estilo de Liderazgo en el personal
de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020, en la investigacion se determiné que la
empresa presenta 2 estilos de liderazgo, el estilo transaccional y el Estilo Laizer,
ambos con un porcentaje de 36% donde se aprecia en la Tabla 3 evidenciando que
la direccion de la empresa tiene comportamientos en los que suele centrarse por
hacer cumplir las normas de la empresa, y se enfoca en dar recompensa (bonos)
por el cumplimiento de estos o castigos de no ser asi. No se relaciona con los
subordinados, al igual que el Estilo Laizer, que también alcanzd un porcentaje de
36%. Por otro lado, este grupo de colaboradores no se percibe una figura de lider
en la empresa, debido al cambio en la organizacion, ya que sienten que la toma de
decisiones y las tareas o problemas que se presenten del dia a dia estan bajo su
responsabilidad y juicio para resolverlas. Estos resultados son reafirmados por
(Ciguefias, Martensen y Chavez, 2016) con su investigacion “La relacion entre las
actitudes ante el cambio Organizacional y los estilos de liderazgo en una empresa
de servicios” donde concluye que los estilos correctivo, transaccional y
transformacional se relacionaron de manera notablemente positiva y moderada en
las actitudes de aceptar las variaciones de la organizacion. Concluyendo asi que la
figura de un lider influye en el comportamiento de los subordinados para afrontan
dicho cambio. Los resultados en este objetivo especifico 1 también son ratificados
por (Melenje, 2016) en su investigacion “Dimensiones y Estilos del liderazgo que
predominan en los profesores de un colegio de formacion de la policia nacional de
Colombia”, donde se demuestra la existencia de dos estilos de liderazgo, el estilo
transformacional y el estilo transaccional, concluyendo que el estilo de tipo

transaccional predomina en la organizacion esto quiere decir que los docentes se
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enfocan més en seguir las normas establecidas que el plantear un cambio que

permita aumentar la productividad en la empresa.

Con respecto al objetivo especifico 2: Determinar el nivel del Clima Organizacional
en el personal de Librerias Crisol Sede Trujillo afio 2020, en la investigacion se
determind que, existe un nivel regular de clima organizacional, con un porcentaje
de 90.9%, como se aprecia en la Tabla 4, lo cual refleja que los colaboradores no
cuentan con las herramientas para desarrollarse y una comunicacion efectiva en
las tiendas de Librerias Crisol sede Trujillo, perciben que solo les dan ordenes mas
Nno se preocupan por su bienestar, y otras veces frente a un problema en la
empresa, deben encargarse por cuenta propia y bajo su experiencia, sintiendo la
ausencia del lider. Esto es ratificado segun el articulo de (Pedraza, 2018) “El clima
organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral desde la percepcion del
capital humano” en este estudio se demuestra que existen tres factores que se
identificaron en la variable Clima organizacional los cuales refleja un vinculo
significativos con la variable satisfaccion, estos son; apoyo, identidad y ambiente,
siendo de efecto favorable en el bienestar de los colaboradores de la empresa, esto
indica que a medida que la organizacion se desarrolle en un ambiente de apoyo
mutuo, comunicacion y de crecimiento personal, el clima organizacional sera
Optimo.

Segun el objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre las dimensiones del
Estilo de Liderazgo y el Clima Organizacional, en el personal de Librerias Crisol
Sede Trujillo afio 2020, en la investigacién se ha determinado que la dimension
Estilo transaccional y variable clima organizacional, se relacionan, dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.691 demostrando un vinculo fuerte
positivo como se puede apreciar en la Tabla 5, este estudio es revalidado por
(Collantes, 2017) “Liderazgo transaccional y el clima organizacional segun los
trabajadores de la Direccion de Estudios Econémicos e Informacion Agraria Lima
2015”. Donde su meta fue verificar el grado de relacion entre el liderazgo
transaccional y el clima organizacional, los resultados evidenciaron entre el clima
organizacional y el liderazgo transaccional existe una relacién directa moderada,
resaltando que toda organizacion posee colaboradores altamente capacitados y
eficiente para trabajar en cualquier rol teniendo una amplia experiencia en los
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cargos, se recomendo enfocarse mas en satisfacer las necesidades del personal,
el aprendizaje y el desarrollo organizacional siendo 6ptimos y abiertos a los
trabajadores. Asi mismo se confirma por (Castro y Medina, 2018) en su articulo
“Liderazgo y clima organizacional en los trabajadores de establecimientos de salud
de una micro red de Peru”, en este estudio se demostré6 que, entre el clima
organizacional y el liderazgo transaccional y transformacional, existe una relacion
positiva significativa siendo éste de vital apoyo para el buen clima organizacional,
si el liderazgo transaccional y transformacional son altos, entonces se reflejara en
un clima 6ptimo.
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VI. CONCLUSIONES

Con relacién al objetivo general, en la investigacién se determindé la relacién entre
el estilo de Liderazgo y el clima organizacional de Librerias Crisol sede Truijillo afio
2020, se obtuvo como resultado 0,7552 lo que significa que existe una correlacion
muy fuerte, concluyendo que el Estilo Transaccional y el clima organizacional se
relacionan de manera inversa, es decir mientras que los funcionarios tengan un
mayor nivel de Estilo Transaccional, el clima laboral se ve afectado obteniendo un

nivel bajo y se evidencia un clima laboral desfavorable para la Sede Truijillo.

De acuerdo al objetivo especifico 1, en la investigacién se observa que hay dos
estilos de liderazgo predominantes, Estilo Transaccional y Laizer, que percibe el
personal de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020, en el cual se evidencia que
ambos tienen un porcentaje del 36%, concluyendo que la percepcion del personal
es un tipo de lider que prefiere mantener la inspiracion de los subordinados
mediante recompensas 0 motivaciones dejando las responsabilidades, la guia y el

control a los subordinados.

Dado los resultados del objetivo especifico 2, Se determind el nivel de clima
organizacional de los trabajadores de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020, el cual
determind que existe un nivel regular de clima organizacional con un porcentaje de
90.9%, lo que concluye que la autonomia por parte de la direccién de la empresa
limita el desarrollo de los colaboradores y crece la inseguridad y el miedo a no
realizar de manera satisfecha sus labores, la carencia de comunicacion efectiva
entre las areas y la toma de decisiones por el jefe provoca menos implicacién en
las tareas y reduccion de las metas en la empresa, por lo que prevalece la falta de

motivacion en la sede Truijillo.

Segun los resultados del objetivo especifico 3, en la investigacion se determiné la
relacion entre la dimension Liderazgo transaccional con el clima organizacional de
Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020, representada por la correlacion de
Spearman de 0,691 en la cual se muestra que el p-valor es menor a 0.018, siendo
esta dimension importante ya que muestra que existe una correlacion entre esta
clase de estilo de Lider y eso contribuye a la sede Trujillo a que el clima

organizacional no crezca y se desarrolle solamente de forma regular. De manera
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que a menor estilo transaccional serd& mayor el nivel de clima laboral y eso
beneficiara para obtener un clima organizacional favorable y que los subordinados
se sientan plenos en sus puestos de trabajo y labores diarias; con relacion a la
dimensién transformacional con el clima laboral de Librerias Crisol sede Trujillo afio
2020, representada por la correlacion de Spearman es de ,081 siendo el p- valor
de 0.813 el cual es mayor a 0.5 esto demuestra que la relacidbn no presenta
significancia; por ultimo, con respecto a la relacion entre la dimension Estilo Laizer
con el clima laboral de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020, representada por la
correlacion de Spearman es de 0,099 siendo el p- valor de 0.773 el cual es mayor
a 0.5 esto demuestra que la relacidn no presenta significancia, es decir no hay
relacion. Los resultados han demostrado que el clima organizacional tiene una

relacion solamente con una dimension de estilo de liderazgo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Luego de conocer la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional
correspondiente al objetivo general, como recomendacion a las futuras
generaciones continuar con estudios correlacionales de disefio no experimental
interesantes en la medida que se relacione el estilo transaccional de los jefes
inmediatos en negocios RETAIL con el desempeiio de los subordinados, con la
finalidad de seguir aportando investigaciones que permitan encontrar el perfil
adecuado para este ritmo de trabajo, que si bien es cierto existe una buena relacion
entre las variables, el objetivo es construir un éptimo vinculo entre el clima de la

organizacion y el estilo de lider.

Dado el objetivo especifico 1 el cual permitié conocer el estilo de liderazgo en
Librerias Crisol sede Truijillo, al area de recursos humanos se recomienda que, al
momento de reclutar al personal para que ocupen los cargos de supervisores 0
jefes de tienda, realicen una evaluacién psicolégica donde determine el nivel estilo
de liderazgo predominante que tienen para realizar el trabajo con el perfil adecuado,
siendo pieza fundamental para la entidad dado que estas personas son las que
tendran a su cargo a un grupo de subordinados, de manera que su forma de trabajar
en equipo tendrd impacto positivo o negativo en el clima organizacional de la sede.

Debido al resultado encontrado en el objetivo especifico 2, donde se evidencia el
nivel regular de clima organizacional, se recomienda ademas al area de recursos
humanos en Librerias Crisol sede Truijillo, promover una cultura preventiva acerca
de la salud mental, para crear conciencia de la importancia entre una personay su
entorno socio- cultural garantizando una participacién laboral responsable, donde
cada individuo debe ser capaz de identificar los rasgos de estilo que debieran
aplicarse en determinadas areas promoviendo y mejorando las habilidades en el
trabajo. Se sugiere ademas al area de recursos humanos en Librerias Crisol sede
Truijillo realizar actividades dinamicas o fomentar las reuniones de equipo via virtual
(zoom o Teams) para cada area y asi fortalezcan la relacion entre los Supervisores
con sus subordinados, ayudando a eliminar el estrés y puedan contribuir a mejorar

la salud de una forma divertida.

44



Debido a los resultados en el objetivo especifico 3, la dimension estilo transaccional
se relaciona con el clima organizacional; se recomienda realizar una investigacion
experimental donde se vea reflejado el tratamiento del estilo transaccional y su
iImpacto en el clima organizacional de las organizaciones siendo importante que los
supervisores y subordinados se encuentren bien fisica y mentalmente para

desarrollar sus diversas actividades en el trabajo dia a dia.
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Anexo 1: Tablas

ANEXOS

Tabla 7. Matriz de operacionalizacion de variables

_ L Definicion _ _ _ Escala de .
Variables Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores o Items
operacional medicién
La variable estilo . . , 3,4,13,14,15,17,19,
_ _ Carisma, estimulacion
Segun Evans y de liderazgo se Estilo _ o 21,22, 23,24,25,
. _ . _ intelectual, inspiracion,
Lindsay (2008), es la medira mediante la transformacional . . 28,29,30, 33,34
N S o —_consideracion
habilidad de influir aplicacioén del
positivamente en los cuestionario CELID
_ _ _ — Recompensa
O1: Estilo de trabajadores, — A (Castro, Nader Estilo ) _ y 2,5,7,8,9,
_ ) contingente, direccion ORDINAL
Liderazgo  generando una y Casullo, 2004) transaccional . 10,11,12,16,1
_ por excepcion
actitud deseada, con adaptado de la 8, 26
el objetivo de lograr  versién espafiola
resultados ideales en del MLQ realizada Ausencia de liderazgo 1,6, 20, 27
» Estilo Laizer
la compaiiia. por (Morales y 31, 32

Molero, 1995)
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0O2: Clima

Organizacional

Segun Litwin y
Stringer (1968), el

clima organizacional

coOmo un conjunto de

propiedades medibles

del medio ambiente

de trabajo percibidas,

ya sea directa o
indirectamente por
las personas que
trabajan en la
organizacion y que

influyen en su

compuesta por tres
dimensiones: Estilo
transformacional,

estilo transaccional

y estilo laizer

La variable clima
organizacional se
medira de acuerdo
con el cuestionario
de (Litwiny
Stringer, 1968) del
libro “Motivacién y
Clima
Organizacional’
compuesta por
nueve
dimensiones:
Estructura,

responsabilidad,

Estructura

Jerarquia, normas y
procedimientos,

definicion de tareas

Responsabilidad

Grado de compromiso,

iniciativa propia

Reconocimiento y

Recompensa
estimulo
Nivel de riesgo, toma
Riesgo de decisiones
Buenas relaciones,
Calidez grato ambiente de
trabajo
Apoyo Apoyo mutuo

ORDINAL

8, 16, 20, 25

1,13, 23

9,14

2,11

3,19

4,15, 22
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motivacion y recompensa, Definicion de

comportamiento. riesgo, calidez, Normas estandares y
apoyo, normas, expectativas 5, 10, 17
conflicto e _ Aceptacion de diversas
. , Conflicto o
identidad. opiniones 6, 21
Ser miembro activo de
) la institucion,
Identidad 7,12, 18, 24, 25

identificaciones con

valores y metas

Nota: Obtenido del cuestionario CELID — A (Castro, Nader y Casullo, 2004) adaptado de la versién espafiola del MLQ realizada por
(Morales y Molero, 1995) Obtenido de cuestionario de (Litwin y Stringer, 1968) del libro “Motivacion y Clima Organizacional”
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Tabla 8. Pruebas de normalidad de datos

Pruebas de normalidad

Variables y Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

dimensiones Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estructura 0.228 11 0.114 0.908 11 0.232
Responsabilidad 0.138 11 ,200" 0.969 11 0.880
Recompensa 0.170 11 ,200" 0.962 11 0.792
Riesgo 0.132 11 ,200" 0.941 11 0.536
Calidez 0.235 11 0.091 0.919 11 0.311
Apoyo 0.264 11 0.031 0.854 11 0.048
Normas 0.278 11 0.017 0.913 11 0.266
Conflicto 0.186 11 ,200" 0.927 11 0.379
Identidad 0.178 11 ,200" 0.919 11 0.312
Clima Organizacional 0.189 11 ,200" 0.912 11 0.260
Estilo Transformacional 0.347 11 0.001 0.665 11 0.000
Estilo Transaccional 0.189 11 ,200" 0.927 11 0.386
Estilo Laizer 0.280 11 0.016 0.826 11 0.021
Estilo de Liderazgo 0.158 11 ,200" 0.956 11 0.721

*, Esto es un limite inferior de la significacién

verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
La tabla 8 demuestra que existen valores de Sig. menores al 0.05, por lo tanto,
se rechazaria la hipotesis de investigacion sobre normalidad de datos, la cual
indica que los datos no siguen una distribucion normal, y eso implica que se
realizaria una prueba de correlacion de SPEARMAN en todos los casos
correlacionales, ya que algunas dimensiones de las variables en estudio

demuestran no presentar normalidad con una seguridad del 95%
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Anexo 2: Figuras

Figura 1. Estilo de liderazgo en el personal de Librerias Crisol sede Truijillo
afio 2020

Figura 1: Estilo de liderazgo en el personal de Librerias
Crisol sede Trujillo afio 2020

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Laizer
Transformacional Trasaccional
M Seriesl 27 36 36

Figura 1, el nivel que se aprecia con mayor porcentaje son los estilos
Transaccional y Laizer con un 36%, correspondiente a la variable estilo de

liderazgo en el personal de librerias Crisol sede Trujillo afio 2020.
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Figura 2. Nivel de clima organizacional en el personal de Librerias Crisol

sede Trujillo afio 2020.

Figura 2: Nivel de Clima Organizacional en el personal de
Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020

9.1

® Deficiente
® Regular

90.9

Figura 2, el nivel de clima organizacional que se aprecia con mayor valor porcentual
es el nivel regular con un 90.9% correspondiente a la variable clima organizacional

en el personal de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020

54



Figura 3. Relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional en el

personal de Librerias Crisol sede Trujillo afio 2020.

Figura 3: Relacion entre el estilo de liderazgo con el clima
organizacional en el personal de Librerias Crisol sede
Trujillo afio 2020.
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Figura 3, Se aprecia la existencia de una correlacién significativa entre el estilo de
liderazgo y el clima organizacional en el personal de Librerias Crisol sede Trujillo
afio 2020.

La figura 3 de la tabla 1 demuestra que existe una relacion fuerte positiva entre el
estilo de liderazgo y el clima organizacional representado por el coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.75, es decir cuanto mejor sea el estilo de liderazgo,
mucho mejor se desarrollara el clima organizacional en el personal de Librerias
Crisol Sede Trujillo afio 2020
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Anexo 3: Base de datos

DIMENSI ESTILO TRANSFORMACIONAL
ONES
CARISMA ESTIMULACION INTELECTUAL INSPIRACION CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA
PREGUN 3 213 34 Pro T|4|1 |2 |2 |2|2] 30 Prom T2 1| 2 24 Pro T3 1|1 17 Pro T4 Prom TE
TA 1 3 m 1 5 3 5 8 9 9| 2 m 3|4 m ETransf | Tran
orm f
ENCUEST 3 313 2 275 |14 |13(3(3|5]4 3 3.57143 25 4| 3 2 3 9 314 3 3.33 10 3.16 55
.1 1 3
ENCUEST 2 4 1 3 2 275 |11 (3|2 (3(3|4]5 3 3.28571 23 4| 4 2 3.33 10 | 4 | 4 2 3.33 10 3.18 54
.2 1 3 3
ENCUEST 3 4 | 3 3 325 |1 (4|1 3|3|4|3|5 3 3.57143 25 4| 3 2 3 9 2|3 3 2.66 8 3.12 55
.3 3 7
ENCUEST 3 4 | 4 3 3.5 113|134 |3|4]|3 3 3.28571 23 4| 3 3 3.33 10 312 3 2.66 8 3.20 55
.4 4 3 7
ENCUEST 3 31| 4 3 325 |1 |42 (3(3]|4]3 4 3.28571 23 4| 3 2 3 9 214 3 3 9 3.13 54
.5 3
ENCUEST 2 4 1 3 2 275 |1 |34 (4 (3|44 3 3.57143 25 4| 4 3 3.66 11 213 2 2.33 7 3.08 54
.6 1 7 3
ENCUEST 2 3| 4 3 3 1133|4443 4 3.57143 25 4| 3 2 3 9 2|3 3 2.66 8 3.06 54
.7 2 7
ENCUEST 3 3|4 2 3 113|443 |44 2 3.42857 24 3| 4 2 3 9 3|3 4 3.33 10 3.19 55
.8 2 3
ENCUEST 2 31| 4 3 3 1(3|3|4|4|3]|3 2 3.14286 22 4| 4 3 3.66 11 214 4 3.33 10 3.29 55
.9 2 7 3
ENCUEST 2 313 3 275 11|32 |(3(3|5]4 3 3.28571 23 5| 3 4 4 12 313 2 2.66 8 3.18 54
.10 1 7
ENCUEST 4 3|3 2 3 1 13|13 [|4|2]3]|2 3 2.85714 20 3| 3 2 2.66 8 2|4 5 3.66 11 3.05 51
.11 2 7 7
Medi 3 Me | 3.35065 Medi | 3.24 Medi 3 Med 3.148
a dia a 2 a ia
perc 0.07
entil
n° 3.00
pers
ona
5
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Base de datos Estilo de Liderazgo

ESTILO TRANSACCIONAL
RECOMPENSA CONTINGENTE DIRECCION POR EXCEPCION
810 | 11| 12 16 Prom| T1 | 2 5 7 9 |18 26 | Prom T2 PromETransacc TE
Transacc
3| 4 3 4 4 3.6 | 18 3 4 4 3 3 4 3.5 21 3.55 39
4 | 2 3 4 4 34 | 17 4 3 4 3 2 3 3.17 19 3.28 36
4 | 4 4 3 4 3.8 | 19 4 5 4 4 1 3 3.5 21 3.65 40
4 | 4 3 4 4 3.8 | 19 4 3 3 3 3 3 3.17 19 3.48 38
4 | 4 5 3 4 20| 4 4 4 3 1 3 3.17 19 3.58 39
5] 3 4 5 3 20 3 5 5 5 2 5 4.17 25 4.08 45
5] 3 5 3 4 4 20| 4 4 4 4 2 3 35 21 3.75 41
4 | 4 5 4 4 42 | 21 3 3 4 3 1 3 2.83 17 3.52 38
3| 4 4 4 3 36 |18 | 4 3 5 4 2 4 3.67 22 3.63 40
5|5 3 4 4 42 | 21 5 4 3 3 5 4 4 24 4.10 45
4| 3 4 3 3 34 | 17 5 5 3 3 4 4 4 24 3.70 41
Media 3.82 Media | 3.52 | Media 3.67
PERCENTIL 75 PERCENTIL 75
DE DE 0.24
n° personas 4
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ESTILO LAIZER GRAN
AUSENCIA DE LIDERAZGO TOTAL
1 | 6 |20]27] 31 32 Prom T E LAIZER
4 | 4|44 a 3 3.833333 23 117
3 | 3| 4|4 4 4 3.666667 22 112
4 [ 3|43 a 4 3.666667 22 117
3 | 5|3 |4 4 3 3.666667 22 115
3 | 3|3 |4 4 4 35 21 114
4 [ 3|43 3 4 35 21 120
4 [ 3|5 4] 3 5 4 24 119
4 | 4|43 3 3 35 21 114
4 [ 3|3 |43 4 35 21 116
4 | 43|43 4 3.666667 22 121
3 | 4| 4] 4] 3 4 3.666667 22 114
Media 3.651515
PERCENTIL
DE 0.16
n° personas 4
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TCO

122
120
130
122
118
128
124
109
127
126
122

T9

13
13
17
14
14
15
13
15
14
12
12

50

49

IDENTIDAD

48

47

46

T8

45

44

CONFLICTO

43

42

T7

41

40

ESTANDARES

39

T6 [37| 38

36

35

34

COOPERACION

33

32

31

T5

30

29

RELACIONES

28

27
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Anexo 5: Validaciones

Publicaciones de los autores de la adaptacion del cuestionario MLQ (CELID — A)

por Castro Solano, Nader y Casullo en el afio 2004 — Armario de Psicologia

(2009)

Camaposdoncis.

Ansario de Psicologla

2009, vol. 40, 0" 2, 237254

© 2009, Faculat de Psxcologa
Universaat de Bascedoma

Relacion entre los estilos de liderazgo, valores y cultura
organizacional: un estudio con lideres civiles y militares’

Martin Nader' :
Alejandro Castro Solano™
 Colegio Militar de la Nacion
= Universidad de Palermo

Se presentan datas correspondienses a un estudio que vo como obfetivo
principal determinar st la cultwra organizacional y los valoves personales y
organizacionales mfluyen sobve los esttlos de liderar tarto en lideres multzares
como en civiles. Para eflo, se administraron el CELID (Castro Solana. Nader &
Caswllo, 2004), &l Porwrau Values Questionnaure (Schwarez, 1957, 1992, 1994,
2000, 2001 Castro Solano & Nader, 2006), & Orgamzational Description
Ouesttonnaire (Bass & Avolio, 1992; Nader, Lupano Perugini & Casrro Solawo,
2007) v ef Cuestiomario VAL (Casullo & Castro Solano, 2004) a 226 lideres
crviles y 138 lideres militares. Los resultadas mostraron que los lideres civiles
transformactonales se ven (mffuidos por la cultura ransformacional miewtras
gue los lideres militares ransformacionales se ven infiados pov los valores
personales y organizacionales. Por ditimo, los lideres ctviles ransacctonales

ren estar i, la cwlura izacional mientras gue sus co-
m miliares W mmuﬁ;?mdmomm wlores m:acmmkq I3
Palabras dave: bderazgo, valores cultvra ovgancacional, civiles, militares.

Relationship between leadership styles, values and organizational
culture: A study with civilian and military leaders

We presems dasa corresponding to a suudy thae kad as maln objective to
desermine |f organtcationa! culture and the personal and organzational values
influence silicary and chvilfian leadership siyles. We have adminéstered the CELID

Bz mticuls forma de b loan doctoral ded preney ase
Nader Cologo Mkt d& ks Nacwin. Av. Doerggo 898 4D Teere 1 1434, Bueron Awes, Arpentrs
Carreo clotnimce. messlor@fbericl cose =

Oragival recthads: sgostio N0 Acepsacsan fimol: marpo 2009
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Anexo 6: Cuestionario Estilo de Liderazgo

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - A)

Elaborada por: Castro Solano, Nader y Lupano Perugini

sus experiencias laborales reciente:

Instrucciones: Por favor, lea con atencion los siguientes planteamientos y

seleccione la opcion de respuesta en cada uno de ellos que mas se ajuste a

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente De
Desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
CUESTIONARIO 2 3 4 5
Mi presencia tiene efecto en su rendimiento.
No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien
Se sienten orgullosos de trabajar conmigo
4 Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los
problemas antes de actuar.
5 | Evito involucrarme en su trabajo
6 | No les digo donde me situd en algunas ocasiones
2 Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo
arregles"
8 |Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo
9 | Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.
10 Me aseguro de que existe un fuerte acuerdo entre: lo que se
espera que hagan y lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo
11 Siempre que lo crean necesario; pueden lograr lo que quieran si
trabajan conforme lo pactado
12 Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan
conforme a lo pactado conmigo
13 | Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan
14 Centro mi atencion en los casos en lo que se consigue alcanzar las
metas esperadas
15 Hago que se basen en el razonamiento y la evidencia para resolver
los problemas.
16 [Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion.
17 Estoy dispuesto a instruirles o ensearles siempre que lo
necesiten.
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18 | No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

19 [Les doy charlas para motivarlos.

20 | Evito tomar decisiones.

21 | Cuento con su respeto

22 | Potencio su motivacion de éxito.

23 | Trato de que vean los problemas como una oportunidad.

24 |[Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos

25 [Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

26 Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han
hecho; no parece necesario introducir algiin cambio

27 |soy dificil de encontrar cuando surge un problema

28 |Impulso la utilizacidn de la inteligencia para superar obstdculos

29 |Les pido que fundamenten sus opiniones con argumentos solidos

30 Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les
resultaban desconcertantes.

31 | Evito decirles cdmo se tienen que hacer las cosas.

32 |[Es probable que esté ausente cuando se me solicita

33 |tengo plena confianza en mi

34 | confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo.
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Anexo 7: Procedimiento de Cuestionario de Estilo de Liderazgo elaborado por

Castro Solano, Martin Nader y Maria Martina Casullo

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

INSTRUMENTO
(CELID - A)
Autor Castro Solano, Martin Nader y Maria Martina Casullo
Aio de Edicion 2004
Pais de Origen Argentina
Objetivo Identificar el estilo de liderazgo predominante segin la
teoria de BASS de acuerdo a las caracteristicas personales
de cada estilo.
Adaptado Se tomo como base la version espaiiola del MLQ (Multifactor

Leadership Questionnaire) realizada por Morales y Molero
(1995), que utilizaron el cuestionario original de MLQ
elaborada por Bass y Avolio (1985 y 1990).

Ambito de Aplicacién

Educativo, Clinico, Militar y Empresarial

El cuestionario cuenta con dos formas A y S, la A es un
cuestionario de auto percepcion del lider y la S es la
percepcion del subordinado, del lider.

Campo de Aplicacion

Militares — Civil

Caracteristicas y
Dimensiones

El instrumento consta de 34 items, las preguntas son
cerradas de eleccion unica politomicas y maneja una escala
Likert con cinco opciones que va del nimero 1 (en total
desacuerdo) al 5 (totalmente de acuerdo). El cuestionario se
divide en tres dimensiones, cada dimension tiene items de
acuerdo a las caracteristicas personales de cada estilo de
liderazgo:

1. Estilo Transformacional:
Carisma (ftems: 3,21,33,34)
Estimulacion Intelectual (items: 4,15,23,25,28,29,30)
Inspiracion (ftems: 19,22,24) .
Consideracion Individualizada (Items: 13,14,17)
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2. Estilo Transaccional
Recompensa contingente (items: 8,10,11,12,16)

Direccion por excepcion (items: 2,5,7,9,18,26)

3. Estilo Laissez Faire (items: 1,6,20,27,31,32)

Administracion

El cuestionario es autoadministrable, puede aplicar de forma
individual y colectiva. Se administrar las 34 afirmaciones al
participante debe responder cuan a menudo percibe en si
mismo la accion senalada por el item. Antes de recibir el
cuestionario, se revisa para comprobar si hay respuestas en
blanco, en ese caso devolver el instrumento e intentar que el
item sea contestado, si la respuesta queda en blanco se puede
marcar el 3 de la Escala Likert.

Duracion

15 minutos

Validez del Constructo

Se tomo como base al cuestionario espaiol, para realizar la
correlacion y escala de cada item, con el objetivo de conservar
los elementos con una mejor fiabilidad y eliminar los items
con escala bajas (r < 0.30).

Validez de 1a
consistencia Interna

Se realizé una prueba piloto de 135 poblacion civil, para
verificar si se trataba de un instrumento fiable y util para
evaluar los estilos de liderazgo seguin la teoria de Bass.

El Coeficiente de Cronbach fue de 0.60 y 0.75, aceptable para
estudios sociales y psicologicos.

Evaluacion

Los items tiene un puntaje menor de 1 y un méaximo de 5, se
realiza la suma de los items correspondientes a cada
dimension, luego se divide la suma por el nimero de los items
de cada dimension, esta puntuacion se trasforma trasformar
en valores percentiles utilizando el baremo correspondiente
de la Forma A o la Forma S, graficar las puntuaciones
percentiles del perfil CELID, interpretar las puntuaciones
trasformadas en términos de una escala percentil, tomando las
puntuaciones de corte: percentil 25 y 75.

Calificacion

Liderazgo Transformacional: BAREMO 4.48 — 4.94
Liderazgo Transaccional: BAREMO 3,83 — 4,20

Liderazgo Laissez Faire: BAREMO 3.83 — 4.20
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Anexo 8: Baremos del Cuestionario validado de Estilos de Liderazgo

é > g : Liderazgo
i Estimulacién P Consideracion
Percentil Carisma intelectusl Inspiracion individualizada Transﬂt)mm;lacional
99 5,00 5,00 5,00 5,00 494
95 475 4,86 5,00 5,00 4,70
90 475 47 4,67 5,00 448
75 425 443 4,33 467 4,20
50 4,00 4,00 3,67 4,00 3,96
25 375 343 3,33 367 3,65
10 325 3,14 3,00 333 3,28
5 3,00 2,94 2,67 3,00 3.20
i Lideraz,
Percentil F::zcn%rgp:nrza D'er:ggm opn“ Tran::tccigonal
al
99 4,80 483 4,38
95 4,60 450 425
90 4,40 430 4,07
75 3,80 383 3,72
50 3,40 333 3,33
25 2,80 3,00 3,00
10 2,40 2,50 2,66
5 2,00 233 234
Laissez
Percentil faire
99 4,20
95 3,83
90 3,33
75 2,83
50 233
25 1,83
10 1,67




Anexo 9: Caratula de tesis donde se obtuvo el instrumento de Estilo de Liderazgo

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

ESTILO DE LIDERAZGO Y COMPETENCIAS PARA LA INTEGRACION DE
EVIDENCIA A LA TOMA DE DECISIONES EN JEFES DE LA
RED SALUD JAUJA, 2018

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE
Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTOR:
NUNEZ SALAZAR, STEPHANIE GABRIELA

ASESORA:
MGTR. RUIZ QUILCAT, CRISTINA

LINEA DE INVESTIGACION:
Direccion de Servicios de la Salud

SECCION:

Ciencias Médicas

LIMA — PERU

2019
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Anexo 10: Libro donde se obtuvo el instrumento de Clima Organizacional

s LEADERSHIP

es: AND

ORGANIZATIONAI

o ‘

=4 CLIMATE

{OBERT STRINGER
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Anexo 11: Cuestionario de Clima Organizacional

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (Motivacion y Clima

organizacional)

Elaborada por: Litwin y Stringer (1968)

Instrucciones: Por favor, lea con atencion los siguientes planteamientos y

seleccione la opcion de respuesta en cada uno de ellos que mas se ajuste a

sus experiencias laborales reciente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca aveces Casi siempre Siempre
CUESTIONARIO 3 4 5
1 En esta institucidn esta claro que las tareas estan bien
organizadas.
5 En Esta organizacion siempre esta claro quién debe tomar las
decisiones.
En esta institucidn esta claro su funcionamiento, en quienes
3 |recae la autoridad y cuales son las tareas y responsabilidades
de cada uno.
4 En esta Institucidn es necesario pedir permiso para hacer cada
cosa.
Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a que existen
5 | demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que
cumplir.
6 | En esta organizacién trabajamos de forma clara y Planificada.
7 En las labores que me desempefio, se exactamente quien es mi
jefe.
los jefes prefieren reunir a las personas mas apropiadas para
8 | hacer un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus
puestos habituales.
9 En esta situacion hay poca confianza en la responsabilidad
individual respecto al trabajo.
Los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe
10 | hacer y se deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo
especifico.
Los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe
11 [hacery se deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo
especifico.
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Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho

12 con audacia, responsabilidad e iniciativa.

13 Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos
resolverlos por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes

14 | éEs comun que los errores sean superados solo con disculpas?

15 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume
su responsabilidad en el trabajo.?

16 ¢En esta institucidn los que realizan mejor trabajo pueden
llegar a ocupar mejores puestos?

17 ¢En la Institucion es importante destacar el trabajo bien
hecho?

18 ¢En la Institucidn mientras mejor sea el trabajo que se haga,
mejor es el reconocimiento que se recibe?

19 ¢En la entidad existe una tendencia a ser mas negativo que
positivo?

50 |&N la entidad hay recompensa y reconocimiento por el trabajo
bien realizado?

21 | éEn esta empresa los errores son sancionados?

29 ¢En la entidad se trabaja en forma lenta pero seguray sin
riesgos?

)3 ¢La entidad se ha desarrollado porque se arriesgd a cuando fue
necesario?

24 En la institucion la toma de decisiones se realiza de forma
cautelosa para alcanzar los fines propuestos

25 [¢En la Institucidn considera las buenas iniciativas?

26 para que la institucion sea mejor a otras, a veces hay que
correr riesgos grandes

7 Entre el personal de la institucidn predomina un ambiente de
amistad

)8 Mi institucion se caracteriza por un ambiente comodo y
relajado

29 [¢Enlainstitucion es facil tener amigos?

30 ¢¢En esa institucion la mayoria de las personas es indiferente a
las demas??

31 En esta institucion existen buenas relaciones humanas entre la
administracién y el personal

37 En esta Institucidn los jefes son poco comprensivos cuando se
comete un error.

33 En la institucién la administracidn se esfuerza por conocer las
aspiraciones de cada uno.

34 En esta institucion existe mucha confianza entre el superior y
el subordinando.

35 La institucién muestra interés por las personas, sus problemas
e inquietudes.

36 Cuando tengo que hacer trabajo dificil, puedo contar con la

ayuda de mi jefe y de mis compafieros.
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En la institucidn se exige un rendimiento muy eficiente en el

37 trabajo.

38 Para la administracion de esta institucion toda tarea puede ser
mejor hecha.

39 Mi jefe continuamente insiste en que mejoremos nuestro
trabajo individual y en grupo.

40 La institucién mejorara el rendimiento por si sola cuando los
trabajadores estén contentos.

a1 En la institucidn se valoran mas las caracteristicas personales
del trabajador que su rendimiento en el trabajo.

42 En la Institucion las personas parecen darle mucha importancia
al hecho de hacer bien su trabajo.

43 La mejor manera de dar una buena impresién es evitar las
discusiones y los desacuerdos.

44 La direccién considera que las discrepancias entre las distintas
secciones y personas pueden ser Utiles para la empresa.

45 En la Institucion se nos alienta para que digamos lo que
pensamos, aunque estemos en desacuerdo con nuestros jefes

16 En la Institucion no se toman en cuenta las distintas opiniones
para llegar a un acuerdo.

47 !_as .persc’mas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
institucion.

48 |Soy miembro de un equipo que funciona bien

49 | Existe lealtad hacia la Institucion

50 En la Institucion las personas estan preocupadas de sus propios

intereses.

71




Anexo 12: Procedimiento de Cuestionario Clima Organizacional
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Anexo 13: Validez del instrumento Clima Organizacional

ke

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia! [Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 Estructura

Si

No

Si

Si

1

En esta institucion esta claro que las tareas estén bien y organizadas

X

2

En esta organizacion siempre esta claro quién debe tomar las
decisiones.

En esta institucion esta claro su funcionamiento, en quienes recae la
autoridad y cuales son las tareas y responsabilidades de cada uno

En esta institucion es necesario permiso para hacer cada cosa

Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a que existen
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir

En esta organizacion trabajamos de forma clara y planificada

En las labores que me desempefio, se exactamente quién es mi jefe.

2heis [ < R [P

LIS TR =< | = %

GHETIX [P AR [

DIMENSION 2: Responsabilidad

No

No

Los jefes prefieren reunir a las personas més apropiadas para hacer
un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus puestos
habituales.

En esta institucion hay poca confianza en la responsabilidad
individual respecto del trabajo.

10

Los jefes prefieren que si se hace bien las, siga adelante con
confianza en vez de consultario todo con ellos.

1

Los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer y
se le deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

12

Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con
audacia, responsabilidad e iniciativa.

13

Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos
resolverlos por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes.

14

Es comin que los errores sean superados sélo con disculpas.

15

Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume su
responsabilidad en el trabajo.

DIMENSION 3: Recompensa

No

16

En esta institucion los que realizan mejor el trabajo pueden llegar a
ocupar mejores puestos.

~

17

En la institucion es importante destacar el trabajo bien hecho

=K 2] X R T< B K =< |

o A2 X< X R X < | <

| K XK < < (= =< | =<
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En la institucion mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es
¢l reconocimiento que se recibe.

En la entidad existe una tendencia a ser mas negativo que positivo.

En la entidad hay recompensa y reconocimiento por el trabajo bien
realizado

Enestaénpresabsumtassonsamados

En la entidad se trabaja en forma lenta pero segura y sin riesgos

K TR =< K=<

DIMENSION 4: Desafio

-]

2 XA KIS |=

gl X | 2< ¥ I><

La entidad se ha desarrollado porque se arriesgd cuando fue
necesario

Enla nsitucon a toma de decisiones se reaiza de forma cauleosa
para alcanzar los fines propuestos.

La direccion de la institucion considera las buenas iniciativas

R B B

Para que la institucion sea superior a otras, a veces hay que correr
grandes riesgos.

DIMENSION 5: Relaciones

No

wlR H = | =<

Entre el personal de la institucion predomina un ambiente de
amistad.

La institucion se caracteriza por un ambiente comodo y relajado.

En la institucion es facil tener amigos.

888 =

En esta institucion la mayoria de las personas es indiferente hacia
los demés.

En esta institucion existen buenas relaciones humanas entre la
administracion y el personal.

DIMENSION 6: Cooperacion

No

2| —K |[T< <R o< el XK=< XK =X

No

En esta institucion los jefes son poco comprensivos cuando se
comete un error.

En la institucion la administracion se esfuerza por conocer las
aspiraciones de cada uno.

En esta institucion existe mucha confianza entre superior y
subordinado.

8 & g g 8

La institucion muestra interés por las personas, sus problemas e
inquietudes.

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar con la ayuda
de mi jefe y de mis comparieros.

DIMENSION 7: Esténdares

No

En la institucion se exige un rendimiento muy Eficiente en el trabajo.

81

Para la administracion de esta institucion toda tarea puede ser mejor
hecha.

<R[ >[5 | =<[ =5 |2 <= R s e A B [

B S e S e O IS e
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39 | Mijefe continuamente insiste continuamente en que mejoremos
nuesto tabajo indvidualy en gupo. X

40 | La institucion mejorara el rendimiento por i sola cuando los
trabajadores estén contentos.

4 | En la nstitucion se valoran més las caracteristicas personales del
trabajador que su rendimiento en el trabajo.

B |
S S |I=<

><

DIMENSION 8: Conflicto

42 | Enlainstitucion las personas parecen darle mucha importancia al
hecho de hacer bien su trabajo.

43 | Lamejor manera de dar una buena impresion s evitar las
discusiones y los desacuerdos.

44 | Ladireccion considera que las discrepancias entre las distintas
secciones y personas pueden ser (tiles para la empresa.

45 | En la institucion se nos alienta para que digamos lo que pensamos,
aunque estemos en desacuerdo con nuestros jefes.

= =< | [
= |=|=< |

- B |=< |<

DIMENSION 9: Identidad

£

En la institucion no se toman en cuenta las distintas opiniones para
llegar a un acuerdo.

as personas se sienten orqullosas de pertenecer a esta institucion.

Soy miembro de un equipo que funciona bien.

Existe lealtad hacia la institucion.

s 885

En la institucion las personas estan preocupadas de sus propios
intereses.

= =B
et = [T

< xR |Z2

Observaciones (precisar si hay suficiencia); S’ l’l(ﬂ‘l W'ﬁ b/lt’l’l(/‘”‘

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable N] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador Mg: .. ARHT ZACATE. (VO

Especialidad del validador: WM 4 '{/CO

1Pertinencia:E tem corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin diicultad alguna el enunciado del tem, es
conciso, exacto y directo

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

). do.. IAIQ del 2017

7

Firma d,/ Expoé Informante.
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Anexo 14: Caratula de tesis que valida el instrumento de Clima Organizacional

il ESCUELA DE POSGRADO

UKIYERSIDAD CESAR VALLEND

Clima organizacional y satisfaccion laboral en ¢l Ministerio
Publico Sede Central Lima 2017

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:
Maesiro en Gestion Pablica

AUTOR:
Br. Freddy Almanm Mendoz

ASESOR:
Mg Wilhan Sebastian Flores Sotelo

SECCION:

Criencias Empresanales

LINEA DE INVESTIGACIIN

Adeninistrocedm del Talesto humases

PERL - 2017
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Anexo 15: Cartas de presentacion y aceptacion

Carta de Presentacion

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Trujillo, 12 de febrero de 2021

CARTA No.021-2021-FCE-UCV

Serior:

JOSE CAMPOS GUERRERO
JEFE REGIONAL ZONA NORTE
LIBRERIAS CRISOL SAC
Presente.-

Es grato dirigirme a usted para saludarlo a nombre de la Universidad César Vallejo,
y a la vez manifestarle que, dentro de la programacion silabica de las asignaturas de la
Escuela de ADMINISTRACION, se contempla la realizacion de visitas empresariales con
fines de estudio.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su
colaboracion, para que las estudiantes Eloa Martinez Chavez y Joe Daniel Chigne Linares,
puedan realizar una visita de estudios y obtener la informacion necesaria para poder
desarrollar su trabajo de investigacion y/o Informe de tesis sobre “Estilo del Liderazgo y su
Relacién con el Clima Organizacional en el Personal de Librerias Crisol Sede Truijillo afio
2020”

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de la formacion
profesional de los estudiantes, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de
mi especial consideracion.

Atentamente,

DRA. JAELA PENA ROMERO
DECANA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES



Anexo 16: Carta de Autorizacion
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Anexo 17: Evidencias

Entrevista al Jefe Regional de Librerias Crisol sede Trujillo

Entrevista realizada al administrador de Librerias Crisol Sede Trujillo (José

Campos Guerrero)

1. Su jefe solicitaba la opinion, informacion y recomendacion de los

colaboradores

Respuesta: “...Si, siempre el Sr Carbajal destacaba por preocuparse por la opinion

de los jefes de equipo, y las tomaba en cuenta antes de la ultima decision...”

2.  Sujefe le brindaba instrucciones detalladas de cémo, cuando y donde deben

llevar a cabo una tarea

Respuesta: “...De manera detallada, cada vez que se realizaba una actividad,
convocaba a reuniones en una fecha determinada antes de lanzar la promocion

de la actividad...”

3. Su jefe determinaba la modalidad y el grado de participacion de los

colaboradores en la toma de decisiones

Respuesta: “...Si, pero solo a personal administrativo y a todos los jefes de

tienda...”

4. Su jefe se preocupaba por el crecimiento personal del colaborador

Respuesta: “...Si, siempre nos capacitaban con miras a ascender de puesto, nos
trataba como si fuésemos sus hijos, y nos facilitaban charlas con editoriales en
cada tienda, y nos motivaba para seguir una linea de carrera en la empresa, sentia

qgue no queria perdernos...”

5. Delegaba la autoridad necesaria para resolver problemas y tomar

decisiones sin antes pedir permiso
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Respuesta: “...Algunas decisiones se tomaban en el acto para solucionar
problemas, pero teniamos otras, que eran necesarias de pedir permiso para no

saltarse procedimientos...”

6. Su jefe dejaba bien en claro el propdsito de la misién

Respuesta: “...El sr Carbajal sabia como persuadirnos para seguir todo un solo
camino, las charlas y consejos que nos brindaba eran de gran aporte y ayuda, y

siempre estaba abierto para conversar, era una persona excepcional...”

7. Su jefe ofrecia recompensas e incentivos por el nivel de desempefio

Respuesta: “...Una de las razones por las que me mantuve 7 afios en la empresa,;
era porque trabajabamos con un gran equipo humano, y el sr Carbajal daba
buenos incentivos y bonos por un trabajo bien hecho y por llegar a la meta

mensual...”

8. Generalmente el jefe, lo reconocia por un trabajo bien hecho

Respuesta: “...Siempre destacaba las cualidades de sus trabajadores y nos

incentivaba a mejorar cada dia...”

9. Su jefe solucionaba los problemas de manera creativa y buscan

constantemente la innovacién y las mejoras

Respuesta: “...A veces se demoraban en dar solucion a un tema, pero en general

siempre contabamos con una solucion de su parte...”

10. El jefe le hacia entusiasmarse con su trabajo

Respuesta: “...Personalmente me sentia muy bien teniendo a una persona con el
sr Jaime Carbajal de jefe, lo sentia como un segundo padre, era una persona muy
cultay noble, era carismatico con todo el personal de las diferentes areas, y estaba
al tanto de todo lo que pasaba en la empresa, esto hacia que siempre estaba

accesible para su equipo...”
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Anexo 18: ORGANIGRAMA DE LIBRERIAS CRISOL

Estructura organizacional- Librerias Crisol

Fuente: Librerias Crisol
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