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PRESENTACION
Sefiores miembros del jurado:

Ante ustedes, alcanzo el presente trabajo denominado: “liderazgo y clima
organizacional en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019”, el mismo que
fue desarrollado en el centro medico Jockey salud, especializada en medicina preventiva,
que brinda servicios médicos especializados en mas de 20 especialidades con la finalidad

de brindar la mejor experiencia en salud y bienestar.

Esta investigacion tiene por objetivo analizar la relacién entre liderazgo y clima
organizacional en el centro médico Jockey salud. Este estudio realizara un diagndstico de
situacion actual del centro médico a fin de identificar si el liderazgo del personal directivo

influye en el clima de la organizacion.

Para tales efectos, esta investigacion es de nivel correlacional y de disefio no
experimental de corte transversal, cuyas variables de investigacion son: liderazgo y clima
organizacional, lo cual tiene como objetivo general Analizar la relacion entre liderazgo y
clima organizacional en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019. La
estructura de este trabajo de investigacion se manifiesta de seis capitulos tomando en
cuenta el modelo de estudio sugerido por la universidad. En el capitulo | de detalla la
parte introductoria, nos da el alcance inicial del planteamiento del problema, asimismo,
los trabajos previos al estudio y teorias relacionadas al tema, formulacion de problema,
justificaciéon de estudio, formulacion de hipdétesis y formulacién de los objetivos. El
capitulo 11 hace referencia al método de investigacion: enfoque, tipo, nivel, disefio y corte,
cuadro de operacionalizacion de las variables, la poblacion y muestra, para concluir en
las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos, la validez, el grado de
confiabilidad y los métodos de analisis. Los resultados en el capitulo 111 y a partir de ellos
con el procesamiento y analisis se presentan la discusion en el capitulo IV; de ahi nacen
las conclusiones y recomendaciones en el capitulo V y VI las recomendaciones. Por
ultimo se registra el detalle tedrico de las referencias bibliogréaficas y los anexos

respetivos.

Los autores
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada “Liderazgo y clima organizacional en el
centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019”, presenta como objetivo general
analizar la relacion entre liderazgo y clima organizacional en el centro médico Jockey
salud, Santiago de surco 2019. La investigacion es de tipo aplicada, el disefio de
investigacion fue no experimental de corte transversal, con un nivel correlacional y la
poblacién de estudio fueron los colaboradores del centro médico Jockey salud, de las
cuales se tomd una muestra de 121 colaboradores para la obtencion de datos. Asimismo,
la técnica de recoleccion de datos empleada fue la encuesta y el instrumento es el
cuestionario, ademas la validacion del cuestionario lo realizaron los especialistas de la
Universidad Cesar Vallejo. Asimismo, Para medir la confiabilidad del instrumento se
utilizé la prueba estadistica de alfa de Cronbach, el cual nos arrojé como resultado la
primera variable 0,810 y la segunda 0,842, lo cual indica una fuerte confiabilidad y es

aplicable.

Asimismo, la hipétesis planteada en el estudio fue determinar por medio del
coeficiente de la correlacién de RHO Spearman, lo cual nos dio como resultado 0,808, y
de acuerdo al baremo de estimacion indica que existe una correlacion positiva entre las
variables y el nivel de significancia nos arroj6 0,001 en la que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la alternativa. De lo mencionado, es valioso la efectividad del liderazgo en el
centro médico, en vista de que los colaboradores necesitan que este tenga la capacidad de
comunicar, escuchar e influir en ellos hacia el cumplimento de sus funciones, porque de
esta forma se logra el objetivo, ademas se crea un ambiente calido y agradable en el centro

laboral.

Palabras clave: efectividad, capacidad.
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ABSTRACT

The present investigation paper entitled “Leadership and organizational climate in
the Jockey Health Medical Center, Santiago de Surco 2019”, presents as a general
objective to analyze the relationship between leadership and organizational climate in the
Jockey Health Medical Center, Santiago de Surco 2019. Research It is applied, the
research design was non-experimental cross-sectional, with a correlational level and the
study population were the collaborators of the Jockey Health Medical Center, from which
a sample of 121 collaborators was taken to obtain data. Likewise, the data collection
technique used was the survey and the instrument is the questionnaire, in addition the
validation of the questionnaire was carried out by the specialists of the Cesar Vallejo
University. Likewise, to measure the reliability of the instrument, the statistical test of
Cronbach's alpha was used, which resulted in the first variable 0.810 and the second

0.842, which indicates a strong reliability and is applicable.

Likewise, the hypothesis raised in the study was to determine by means of the RHO
Spearman correlation coefficient, which resulted in 0.808, and according to the estimation
scale indicates that there is a positive correlation between the variables and the level of
significance He gave us 0.001 in which the null hypothesis is rejected and the alternative
is accepted. From the aforementioned, the effectiveness of leadership in the medical
center is valuable, given that employees need it to have the ability to communicate, listen
and influence them towards the fulfillment of their functions, because in this way the
objective is achieved In addition, a warm and pleasant atmosphere is created in the
workplace.

Keywords: effectiveness, capacity.



. INTRODUCCION

El liderazgo es la habilidad que el gerente tiene para influir en el actuar del grupo a
fin del logro del objetivo, La falta de este es un problema latente en toda organizacion,
por ello existe la necesidad de estudiarlo y conocer la influencia en el clima de la
organizacion. En cuanto al sector salud es importante por lo que la labor de los
colaboradores presenta relacion directa con el servicio que se brinda. También las
practicas del liderazgo poseen un efecto sobre el ambiente laboral, lo cual es vital para
que los lideres realicen o generen cambios de manera positiva a través del dialogo para

obtener asi el bienestar dentro de la empresa.

A nivel internacional la carencia de liderazgo en las organizaciones son
preocupaciones mas habituales debido a que no realizan un sélido control interno, el cual
se percibe el mal cumplimiento de sus trabajadores y el desinterés por el logro de la vision.
Por ello, es importante implementar estrategias adecuadas para la mejora continua de todo
el proceso, como lo realiza la CLINICA INTERNACIONAL, con el fin de ofrecer una
mejor atencion a sus pacientes y detectar el desempefio de su personal, tiene normalizado
el proceso de medicion, analisis y mejora continua de todas las areas a traves del uso de
herramientas como el proactivo que lo realiza sobre un propios procesos y el desempefio
del colaborador y reactivos mediante encuestas realizadas luego de entregar el servicio al
cliente, lo cual permite medir el desempefio de cada area e implementar estrategias de

mejora.

En el Perd, el liderazgo es fundamental en las organizaciones, por lo que la existencia
de la misma permite desarrollar un beneficio tanto personal como para la empresa. Por
ello las empresas buscan que los directivos tengan esta capacidad para interactuar e influir
en el personal de manera optima. Segun Great Place To Work, entidad de estudio y
asesoria que permite identificar, crear y conservar éptimos lugares de trabajo. En el afio
2016 listo el ranking de las mejores entidades para trabajar, empresas como interbank e
inkafarma se encontraron en la lista con el primer y cuarto lugar, empresas peruanas
lideres en términos de clima organizacional, donde los lideres comprenden el trabajo en
equipo, dan valor a la comunicacion y reconocen el esfuerzo del personal por el

cumplimiento de sus metas.



A nivel local existen empresas que tienen como prioridad que sus directivos sean
lideres a fin de que puedan influir en el personal hacia el logro de sus objetivos, reconocer
sus logros y premiarlos de alguna forma, ello es un indicador esencial para el desempefio,

compromiso y buen clima en la organizacion.

Jockey Salud centro médico especializado en medicina preventiva, prestadora de
servicios médicos, con mas de 13 afios de experiencia y con 21 especialidades que
garantizan credibilidad y calidad de servicio a los pacientes, sus actividades contribuyen
al liderazgo en su gestion y ello es notorio en el buen clima de dicha entidad. Pero para
el personal el liderazgo de los directivos es deficiente porque se la pasan en sus oficinas
y la comunicacion es escasa, ello hace que la motivacion y compromiso del personal se
ve afectada en el clima laboral. Por ello esta investigacion pretende demostrar que tipo
liderazgo existe en su gestion ya sea transformacional el que tiene iniciativa, inspiran y
motiva al personal a lograr los objetivos, autoritario que tiene el poder absoluto, falta de
confianza y es dominante o carismatico es comunicador, tiene habilidades y escucha al
personal. Ademas si ello tiene relacidn con el clima de la organizacion, desde la estructura
organizacional que expresa las obligaciones, reglas y politicas de la organizacion,
responsabilidad individual en el que describe el cumplimiento de funciones, autonomia y
compromiso del personal y apoyo percibido que es la consideracion, reconocimiento y

libertad de opinidn del colaborador.

Frente a esta problematica, la propuesta del Centro medico Jockey Salud, es que
ademas de ser un centro médico especializado en medicina preventiva, con actitud
innovadora que permite a sus clientes una atencion optima, ademas de ello permite
realizar diferentes especialidades en un solo lugar, también indica que tendran lazos
fuertes respectos a sus debilidades como por ejemplo la comunicacion entre areas, la
influencia en la alta gerencia y los colaboradores, por otro lado escuchar las ideas y
necesidades de los demas para que de esa manera exista una mejor relacion y un adecuado

clima dentro de la organizacion.



Siguiendo con el desarrollo del estudio se tom6 como referencia los siguientes

trabajos, entre ellos tenemos los internacionales.

Villar y Castillo (2019), en su estudio titulado “la relacién entre la perspectiva de
liderazgo y tipos de liderazgo”. Cuyo objetivo es manifestar la trascendencia de la
alineacion a traves del liderazgo y los estilos de liderazgo. En dicha investigacion el
liderazgo es tomado como una decision de la gestion y los estilos de liderazgo como
decision propia de cada lider. Todo ello, debe estar enfocado en la manera de dirigir para
el aprendizaje organizacional. La cual, tiene diversos puntos de vista de analisis, las
cuales se representan de manera individual hasta un aspecto organizacional y contribuya
al cambio del conocimiento. El nivel de investigacion utilizado fue correlacional.
Concluyendo que el proceso organizacional consta en gran magnitud, de las herramientas
de inspeccion y la adecuada gestion de la alta gerencia. Por ende, es esencial la existencia
de algun tipo de lider en la organizacion. Debido a que es este quien permite mantener su

posicion competitiva en el entorno.

Cardoso et al. (2019), en su investigacion titulado “Edificacion de un grado
de Clima Organizacional para una entidad Publica”. La presente investigacion presenta
como objeto conocer el nivel de Clima Organizacional para una institucion pablica. Por
lo que estd compuesto de tres etapas: descripcion de las dimensiones para ser estudiadas,
representacion de los items y union de validez de constructo. Para lo cual, participaron
del andlisis 16 funcionarios, jueces, 3 investigadores del area y la etapa de validez
estadistica, en la que 260 colaboradores de la institucién respondieron al instrumento que
contenia 39 items y 6 dimensiones. EI nivel utilizado fue el correlacional con un disefio
no experimental. En conclusién, el instrumento al ser sometido al analisis exploratorio,
se disminuyd a 29 items que se asignaron en 5 factores. Estos componentes explican

64,90% de la variacion del constructor y alcanzaron Alpha de Cronbach entre 0,84 y 0,95.

Sagredo y Castelld (2019), en su estudio titulado “Gestion directiva y clima
organizacional en la educacion de personas adultas en Chile”. Cuyo propdsito fue
precisar el vinculo que existe entre la motivacion, gestién y el compromiso de los
maestros en entidades educativas. El nivel de estudio aplicado fue correlacional. Con un
disefio de tipo no experimental, de corte transversal. Se concluyd que existe relacion
positiva por medio de la gestion directiva y el compromiso del docente es fundamental

para el desempefio en su labor, lo cual es un indicador del clima en entidades educativas.



Enderica et al. (2018), en su estudio titulado “Ejecucidn del liderazgo organizacional que
enriquezca la comunicacion efectiva en las empresas de una ciudad ecuatoriana”. Cuyo
objetivo de estudio es determinar la relacion entre la ejecucion del liderazgo y su
influencia en la comunicacion efectiva en las empresas ecuatorianas. El nivel aplicado
fue el correlacional. Asimismo, se detallé que algunas empresas de la provincia de El
Oro, no cuentan con una comunicacion adecuada y liderazgo, surge la preocupacion que
podrian verse afectadas econémicamente, provocando un dafio profundo en el clima
organizacional. Tanto la comunicacion y el liderazgo por naturaleza son esenciales y
fundamentales en cualquier tipo de entidad, puesto que constituyen el bienestar y
desarrollo de la misma, ademas, con una excelente comunicacién interna y externa se
cumpliria rapidamente con los objetivos. Se concluye que el estudio fue realizado una
ciudad llamada Machala, jurisdiccion de EI Oro, Ecuador. Como conclusion central fue
que las empresas en estudio no aplican un liderazgo tan esencial como lo es el
transformacional, de la misma manera carecen de comunicacion efectiva para el éxito y

enriquecimiento de la entidad.

Venegas (2015), En su investigacion titulado “Una nueva manera de entender y gestionar
el clima laboral para alinear el bienestar de las personas con la gestion de la empresa”.
Cuyo objetivo determinar la influencia entre una nueva manera de entender y la gestion
directiva para alinear el bienestar de las personas. El nivel aplicado fue el correlacional,
asimismo, es que demasiado se ha manifestado sobre el clima y su importancia, por lo
contrario, poco del cémo comprender las evoluciones que ejecutan los buenos
rendimientos de un instrumento de clima o un ambiente laboral eficaz. Con la suposicion
de que los desenlaces del ambiente sean el destello de variables, el descubridor despliega
el empleo de la definicién de inteligencia agrupada, no es mas que un conjunto de
individuos que pueden generar una mayor valorizacion en la invencion de un clima
laboral. En conclusién, el autor en su investigacion definié que no solo la probabilidad
del ambiente, sino de diversos instrumentos concretos que pueden ser usados como,
mecanismo de evaluacion y un tablero de control para la realizacion de un clima adecuado

que provoque rendimientos razonables efectivo.

Asimismo, se verificaron antecedentes nacionales que son de gran aporte para

nuestro trabajo de investigacion.



Bobadilla (2017), en su investigacion titulada “clima organizacional y desempefio
laboral en institutos superiores tecnoldgicos de Huancayo”. El estudio elaborado para
obtener el grado de magister en educacion, en la Universidad Nacional del centro del
Per(, Huancayo, el objeto es dar a conocer el vinculo entre el clima y ejecucion laboral
en las instituciones superiores. El nivel empleado fue correlacional. En conclusion, se
consiguid probar que coexiste una relacion estrecha en el clima organizacional y la
préctica profesional en los institutos superiores tecnologicos de Huancayo. Lo cual, se
decretd con la prueba estadistica chi cuadrada (0,8199), con un nivel de significancia de

x=0.05, lo que permite negar la HO y aceptar la H1.

Castillo (2016), en su investigacion titulada “el liderazgo y su influencia en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Cineplanet”, la investigacion fue realizada
para conseguir el grado académico de licenciado en administracion, en la universidad
nacional de Trujillo, cuya intencién fue identificar de qué manera influye de los tipos de
liderazgo en la satisfaccion del personal del Cineplanet real plaza Trujillo. El nivel de
investigacion aplicado es correlacional. Concluyéndose que el liderazgo transformacional
es que mas predominante y como los horarios de trabajo y la remuneracién influyen en la

compromiso laboral.

Esparza (2016), en su estudio titulado “el liderazgo y su efecto en el compromiso
laboral”, investigacion realizada para lograr el grado de licenciado en administracion, en
la universidad Cesar Vallejo, Trujillo, tuvo como intencion identificar el dominio del
dirigir y en el desempefio profesional en la empresa ElI Rocio S.A. el nivel de estudio
aplicado fue correlacional, se empled el cuestionario para la recopilacion de datos, el total
de la poblacién fue de 28 colaboradores y para la muestra se optd por el mismo. En
conclusion el liderazgo no influye directamente en el desempefio organizacional en dicha
entidad. Por lo que se recomienda fomentar una formacion de comunicacion entre las

partes para mejorar el trabajo en equipo y motivacién del personal.

Huaman y de la Cruz (2016), en su estudio titulado “clima organizacional y desempeiio
laboral en el personal del programa nacional Cuna Mas ”, realizado para obtener el grado
de magister, en la Universidad Nacional de Huancavelica, con el objeto de conocer la
correlacion de clima organizacional y el desempefio en los colaboradores del programa
Nacional Cuna Mas. EIl nivel de indagacion fue correlacional, donde se empled la
herramienta del cuestionario para la obtencion de informacion, la cantidad de poblacion
estudiada consta de 32 colaboradores. En conclusion, existe relacion de por medio en el
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clima y el desempefio laboral en el programa Nacional Cuna Mas, por lo que se
recomienda realizar programas de sensibilizacion mediante capacitaciones, charlas, etc.

Con el fin de mejorar ello.

Espejo (2016), en su estudio titulada “influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la direccion regional de agricultura”. La
investigacion realizada para conseguir el grado de licenciado, en la Universidad Peruana
los Andes, Huancayo, con el objetivo de detectar el grado de dominio del clima
organizacional en el desarrollo laboral de los colaboradores de la direccion regional. El
método utilizado fue correlacional. En conclusién, se establecio que el clima en el trabajo
influye directamente en un 78.9% en el cumplimiento de las tareas, por lo que se observd

que el personal tiene un bajo desempefio debido a que existe un mal clima laboral.

Continuando con el tema a investigar se tomé en cuenta algunas teorias respecto al

tema en el cual se detallé a los autores que manifiestan su concepto de cada variable.
En relacién a la variable liderazgo.

En toda organizacién es importante la efectividad de un lider, porque es el quien
influye en el actuar del grupo de trabajo con la finalidad de cooperar en la consecucion

de los objetivos.

Al respecto, Alfonso (2016), refiere que es la capacidad de comunicarse, influir y
escuchar las ideas de un grupo de personas e incentiva al cumplimiento de las funciones

con compromiso y responsabilidad.

De lo mencionado, el lider cumple un papel fundamental en la toda entidad, porque

es este quien contribuye en el cumplimiento de los objetivos.

“El liderazgo es la capacidad que goza un individuo, independientemente del puesto
que ocupa, para influir, trabajar en equipo y guiar al grupo hacia el logro de la vision”
(Munch, 2014, p.106).

Los lideres y gerentes de la organizacion se enfocan en lo que se debe hacer, con
quién, en que limites temporales y con qué nivel de calidad “Los lideres se centran en
realizar las acciones correctas y los directores en hacer las cosas bien, es necesario en una
organizacion, aunque a menudo la gente se inclina hacia uno u otro lado” (Sibbet, 2014,
p.31). Ante ello, es esencial la comunicacion del lider con los colaboradores, de lo

contrario este acto disminuira su prestigio y con ello la desmotivacion del personal.



Asimismo, en relacion a la dimensién transformacional.

Hoy en dia es indispensable poder tener un lider transformacional es una empresa el
cual nos puede ayudar con respecto acciones que requieren su participacion continua con

los colaboradores.

“El liderazgo transformacional es el més 6ptimo para la organizacion porque es quien
impulsa al cambio, innovacién y mejora continua del grupo, siendo como base

fundamental para afrontar nuevos retos” (Sardon, 2017, p.294).

De lo referido, el lider transformacional nos puede ayudar con respecto a acciones
que demanden su requerimiento para tomar decisiones en una organizacion, por lo que su
funcién primordial es el desarrollo personal y del entorno de los colaboradores hacia un

fin en comun.

Segun Algatawenah (2018), considera que este tipo de lider es uno de los principales que
influye en el cumplimiento de los resultados personales y organizacionales, logrando que

la competitividad de la empresa en su entorno.

De lo referido, en la actualidad que las empresas hoy en dia busca un lider
transformacional debido a la coherencia para poder resolver problemas interpersonales y

organizacionales.

“Promueve relaciones con confianza, el respeto mutuo entre el grupo, apoya en su
crecimiento, incentiva y motiva al personal, generando conciencia sobre la trascendencia
del trabajo en equipo dentro de la organizacion, desarrolla en el grupo el sentido de
compromiso y apoyo para el logro del objetivo” (Gonzales, et al, 2013, p. 361).

En razon a la dimensién autoritario.

Este tipo de lider en las organizaciones no se requiere mucho hoy en dia, debido a
que tienen el sentido hacer las cosas sin compartir las ideas en grupo y centran su propia

idea.

Para Wang y Guan (2018), refiere que la actitud de este lider siempre impone autoridad
y control sobre los subordinados en la que exige sumision incuestionable. Lo cual es
destructivo para la organizacion porque tiene una influencia negativa hacia los

colaboradores.



Con lo referente a lo que dice el autor este tipo de lider es muy escaso hoy en dia por
lo que no se requiere este tipo y solamente se centra en su opinion y sin compartirla con

los demas se nubla en sus conocimientos.

Jiang, et al. (2017), refiere que el liderazgo autoritario suele ser habitual e
inadecuado. Por lo que exige y condiciona a sus subordinados acaten las érdenes, sin
argumento alguno. Ello influye en la insatisfaccion laboral, Lo cual conlleva al bajo
rendimiento, ausentismo y desmotivacion del personal. También es considerado es el

menos eficaz.

El lider autoritario en una de las personas que se basa y decide qué objetivos se deben

alcanzar, dirige y controla las actividades de la entidad sin ningun tipo de participacion.

Este tipo de lider es quien comunica al grupo las tareas que deben realizar para lograr
el objetivo. No necesita motivar a sus seguidores por lo que creen que ellos estan
motivados. Solo estan dispuestos a recibir instrucciones y aprender como hacer el trabajo

de manera eficiente (Kujtim, 2014, p. 44).
En relacion a la dimensién carismatico.

En la actualidad este tipo de lider es fundamental para una organizacion ya que tiene
unas cualidades como poder generar confianza, entusiasmo, energia, positivismo,
inspirador y de esta manera los trabajadores pueden hacer un buen trabajo, capacidad de

persuasion para poder asignaciones o indicaciones.

En relacion a ello, Ganga y Navarrete (2014, p. 458), manifiestan que “este lider
influye y motivar al equipo de trabajo, de tal forma que puedan contribuir en los objetivos

trazados y lograr el éxito proyectado por la organizacion™.

Segun lo que nos indica el autor nos menciona que este tipo de lider es capaz de
incentivar y poder superar la productividad y sus intereses propios, generando

compromiso en relacion a las metas trazadas en la organizacion.

Para Figueroa (2012), el lider carismatico “tiene las caracteristicas de lider bien
definido porque tiene la habilidad de ocasionar entusiasmo, es estimado por sus
seguidores porgue sabe llegar a ellos e incentiva al cumplimiento de las labores de manera

calida”.



“A este tipo de lider se le atribuye el carisma porque influye en el grupo a hacer
sacrificios, tomar riesgos y actuar con confianza al realizar tus tareas laborales” (Michel,

Wallace y Rawling, 2012, p. 470).
Respecto a la segunda variable que es clima organizacional.

Los individuos en interaccion hacen que estas percepciones individuales emerjan en
diferentes niveles organizacionales. “El comportamiento del individuo esta definido en
funcion de sus caracteristicas personales, de la forma en que percibe su trabajo y de los
componentes de su organizacion” (Martinez, Ramos y Moliner, 2015, p.88). Estudiar el
clima organizacional con el objeto de originar eminencia es un aspecto estratégico para

la organizacion.

De lo referido, Sanchez (2014), nos dice que “es un conjunto de circunstancias
cotidianas en la que los miembros expresan su comportamiento que permite el alcance
del objetivo organizacional. Ello determina el ambiente de trabajo, lo cual pertenece a la

situacion” (Citado en Delgado y Jaik, 2017, p. 49).

Uribe (2015), refiere que el valor del clima organizacional esta en el efecto que
provoca en los colaboradores, en su comportamiento y desempefio que este tiene en la

organizacion, el cual es significativo para su satisfaccion laboral.

“El clima organizacional es esencial porque causa estabilidad laboral en los
colaboradores, lo cual genera mayor productividad y beneficio para la entidad. Si existe
un buen trato el ambiente sera satisfactorio para el personal” (Bonilla y Bonilla, 2016, p.
27).

Respecto a la dimension estructura organizacional.

Es la eleccion y el disefio de una arquitectura que aumente la eficiencia y eficacia es
todo un reto para los gerentes mas que la distribucién de personas, entre posiciones

sociales.

Ahmady (2016), nos dice que es el entorno en la que las personas se relacionan,
trabajan, son conjunto de procesos operativos y sistemas que realizan esfuerzos con el fin

del logro del objetivo en equipo y de la empresa.



Al respecto, Gonzalez, et al. (2015), refiere que “esta vinculada a las normas, reglas,
métodos, grados y regulacion a las que se someten los miembros de la organizacion para

realizar sus funciones” (p. 12).

Es una aptitud deliberada de series, en la que cada persona dentro de la organizacion
cumple un rol muy importante que se desarrolla con los demas para de esa manera trabajar
de manera 6ptima. Ramirez (2015) afirma que “La distribucion y racionalizacion del
trabajo humano es el factor que da origen a una estructura organizacional denominada
burocracia. Todos los empleados publicos integran lo que se conoce cominmente como
burocracia publica” (p.207). Esto es vital en todo tipo de empresas ya que se va a
determinar las funciones o actividades que se procure realizar mediante la correcta

estructura se establece una autoridad jerarquica.
En relacién a la dimension responsabilidad individual.

Es la conducta del individuo frente a determinadas situaciones que lo permiten
cumplir con sus actividades cotidianas y/o laborales con compromiso priorizando siempre

la moral y ética.

Al respecto, Gémez (2014), refiere que esta compuesta por la responsabilidad,
dedicacion y el esfuerzo, en la que el individuo se sienta competente y capaz de realizar

alguna actividad de su intereés.

Es realizar las funciones con responsabilidad de manera efectiva, el cual es
considerado medible en la organizacion permitiendo alcanzar estdndares de calidad
Optimos en bien de la organizacion (Pérez y Gonzales, 2016, p.76).

Guevara y Fernandez (2017), refieren que la responsabilidad del personal es el grado
de identificacion, involucramiento y la voluntad de esfuerzo del personal para el

cumplimiento de determinadas actividades.
En cuanto a la dimension apoyo percibido.

Es esencial el apoyo que el colaborador percibe por parte de la empresa por lo que
ello hard que mejore su rendimiento laboral, esfuerzo y compromiso, también el
colaborador espera que esta les otorgue algun tipo de beneficio. Ello hard que exista

motivacion hacia el logro de los objetivos.
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Al respecto, Morales, Zenteno y Jiménez (2014), nos dicen que los apoyos que mas
valora el personal son la justicia, el apoyo por parte de los supervisores, el reconocimiento
por logros y las condiciones laborales.

De lo mencionado, Arshadi (2011, p. 1104), refiere que “los colaboradores perciben
el trato que reciben de los representantes de la organizacion, para formar percepciones
globales, entendiéndolos como que tanto valoran sus aportaciones y si se preocupan por

su bienestar”.

Refiere que el colaborador cree en la organizacién para el cual trabaja, perciben su
apoyo cuando reciben recompensas justas por la labor que realizan, cuando tienen
oportunidades de tomar decisiones y cuando ven a Sus Supervisores como apoyo
(Rahman, 2012, p. 207).

La formulacion del problema general de este trabajo de investigacion se establece de la

siguiente manera:

¢Cudl es la relacion entre liderazgo y clima organizacional en el centro médico Jockey
Salud, Santiago de surco 2019?

Del mismo modo, se presentan los problemas especificos:

e (Cudl es la relacion entre liderazgo y estructura organizacional en el Centro
medico Jockey Salud, Santiago de surco 2019?

e (Cudl es la relacion entre liderazgo y responsabilidad individual en el Centro
medico Jockey Salud, Santiago de surco 2019?

e ;Cual es larelacion entre liderazgo y apoyo percibido en el Centro medico Jockey

Salud, Santiago de surco 2019?

En cuanto a la justificacidn tedrica, Esta busqueda se desarrollé para ser de gran
beneficio para el incremento de futuras investigaciones cientificas, que tengan similitud
con el tema y la problematica realizada en este caso, sera de ayuda como bandeja de
conocimientos para estudiantes universitarios en aprendizaje y para el pablico en general
que indague sobre las variables empleadas. Debido a que las fuentes e indignacién
presentada fueron recolectadas con total sinceridad y profesionalismo, avalando asi el
enorme aporte para posteriores investigaciones que deseen explorar soluciones para

problematicas empresariales.
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Justificacion metodologica, este estudio se realizo en el Centro Medico Jockey Salud,
para el logro del objetivo de este estudio se realizara encuestas al personal que labora en
dicha entidad, con la finalidad de recolectar informacion y datos necesarios para nuestra
investigacion. De igual modo, el resultado que esperamos obtener serd determinar la

problematica y deficiencias que existe en la organizacion.

Justificacion practica, este estudio fue valida como guia para posteriores
investigaciones. Lo cual para lograr nuestro proposito utilizaremos la herramienta de

encuestas para obtener datos validos.
El presente trabajo presento como hipétesis general:

Existe relacion entre liderazgo y clima organizacional en el Centro medico Jockey Salud,

Santiago de surco 2019
Cuyas hipétesis especificas son:

e Existe relacién entre liderazgo y estructura Organizacional en el Centro medico
Jockey Salud, Santiago de surco 2019

o Existe relacion entre liderazgo y responsabilidad individual en el Centro medico
Jockey Salud, Santiago de surco 2019

e Existe relacion entre liderazgo y apoyo percibido en el Centro médico Jockey

Salud, Santiago de surco 2019
Objetivo general:

Analizar la relacion entre liderazgo y clima organizacional en el Centro médico

Jockey Salud, Santiago de surco 2019
Obijetivos especificos:

e Determinar la relacion entre liderazgo y estructura organizacional en el Centro
médico Jockey Salud, Santiago de surco 2019

e Describir la relacion entre liderazgo y responsabilidad individual en el Centro
médico Jockey Salud, Santiago de surco 2019

e ldentificar la relacién entre liderazgo y apoyo percibido en el Centro médico

Jockey Salud, Santiago de surco 2019

12



Il. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Enfoque cuantitativo

Hernandez, et al. (2014), mencionan que es un conjunto de procesos, en la que se
utiliza la obtencién de datos a fin de validar hipétesis en base en la medicion numérica y

el andlisis estadistico, con el fin de establecer reglas de conductas para probar teorias.
2.1.2 Tipo de investigacion

Al respecto, Caballero (2014), menciona que es aplicada en virtud de que el objeto de
este estudio es una parte de la realidad que se da en el tiempo y ocupa espacio, a la que

aplican como referente los planteamientos tedricos relacionados.
2.1.3 Nivel de investigacion

Beltran (2014), nos dice que correlacional porque tiene como objeto medir el grado de
relacion que existe entre dos o més variables. Este estudio buscar identificar el grado en
el cual la alteracion de uno o varios factores son asociados con la variacion en otros

factores.
2.1.4. Disefio de investigacion

Hernandez, et al. (2014), mencionan que no experimental de corte transversal es que las

variables no son manipuladas por el investigador y que el estudio se realizara en un solo

momento.
X Donde:
M: Muestra definida por los colaboradores
del centro médico Jockey salud
M R

X: Liderazgo

Y: Clima organizacional

Y R: Punto de relacion del liderazgo y clima

organizacional
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2.2. Operacionalizacion de variables

TABLA 1: Cuadro de operacionalizacion de las variables

VARIAEBLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
. L
Al respecto, Alfonso {"ﬁ.lﬁ]’ Se medird a través de un  Transformacional I‘I:L'ICI.ET_I".'H Oirdinal
VARIABLE 1: refiere que ez la capacidad Inspiran
) ) de comunicarze, influir v cuestionaric el cual motivan
. escuchar las ideas de un . _
Liderazgo grupo  de  personas e contendrd 14 preguntas Autoritario Poder absoluto Ordinal
tncentiva a realizar las para  comprender  las Falta de confianza
a»::tn‘1dad&§ Necesanias Para . ..yie. of cual consta de o Dominante
el cumplimiento de los Carismatico
objetivos. 3 dimensiones vy 3 Comunicacion Ordinal
. Habilidades
indicadores. Escucha
VARIABLE2, O comportamiento del o \pirs o través de un  Estructura Obligaciones Ordinal
individue estd definido en Reolas
Clima funcién de sus cuestionario que consta de  organizacional Pnla{t[cas
Organizacional caractenisticas pe:sonal.es, 12 pregumtas, para la
de la forma en que percibe o .
sy trabajo y de loz mayor comprension de las Responsabilidad Cumplimiento de funciones  Opdinal
compomentes  de  SU L.ibles consta de 3 individual Autonomia
orgamizacién”  (Martinez, ’ COMmMpromiso
Ramos v Moliner, 2015, dimensiones ¥ 3
p-88). indicadores. ) . .
El Apoyo Percibido ~ Consideracion Ordinal
Feconocimiento
Libertad de opinidn
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2.3. Poblacion, Muestra y Muestreo
2.3.1. Poblacion

Para Rivas (2014), Es el universo de elementos que fueron sometidos a estudio, por

encuesta y mediante la aplicacion de una muestra y muestreo determinado.

La poblacidn son 200 colaboradores que trabajan en centro médico Jockey salud, lo

cual es de dificil acceso encuestar a todos.
Tipos:
Poblacion objetivo: todo el universo, lo cual no es accesible.

Poblacién accesible: lo necesario, la que nos serviré para la recaudacion de datos para la
elaboracion de este estudio. De alli se determina la muestra.

2.3.1.1. Unidad de analisis: son todos los colaboradores del centro médico Jockey salud
2.3.1.2 Poblacion desconocida o infinita:

Al respecto Arias, et al. (2016), nos dicen que es considerado infinito cuando la parte
constituida no tiene limite o no es posible precisar su magnitud debido al tamafio.

2.3.1.2 criterios de inclusion
Inclusion
Se tendra en cuenta a los 200 colaboradores del centro médico Jockey salud.
Exclusion

Son personas que no trabajan en el jockey salud, las cuales su participacién puede

alterar los resultados, en consecuencia, lo hacen no selectivo para el estudio.
2.3.2 Muestra

Hernandez, et al. (2014), es el subgrupo de la poblacién. El cual, nos sirve para

recolectar los datos, el cual es considerado la parte representativa de la poblacién.
Calculo de formula:

NxZ?xpxq
n =
d2x(N-1)+Z2xpxq
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En donde:

N tamafio de muestra: 200

Z Nivel de confianza al 95%:1.96
P Probabilidad del éxito: 0.5

q Probabilidad de fracaso: 0.5

d nivel de error 5%: 0.056

N Tamario de la muestra: 121

Para poder obtener un trabajo con la confiabilidad del 95% con un margen de error
del 0.056%, se tendra una muestra de 121 colaboradores.

2.3.3 Muestreo
Amiel (2014), Es el proceso por el cual se realiza la seleccion de una muestra.
Muestra probabilistica:

Hernandez, et al. (2014), Es la parte del universo en el que todos los componentes

tienen la misma posibilidad de ser elegidos.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica: Encuesta

Hernandez, et al. (2014), Es un disefio de recoleccién de datos que son
aplicadas en diferentes contextos como entrevistas en persona, correos electrénicos,

paginas web, etc.

La finalidad es recolectar datos y/o informacion en base a preguntas que midan
los indicadores establecidos en la operacionalizacion. El cual contendra 26
preguntas que seran utilizadas para encuestar a los colaboradores del centro médico

Jockey salud.
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2.4.2. Instrumento: Cuestionario

Tabla 2:

Cuadro de técnicas e instrumentos

Variable Técnica Instrumento
Liderazgo Encuesta Cuestionario
Clima organizacional Encuesta Cuestionario

Al respecto, Lépez y Fachelli (2015), refieren que es el instrumento o herramienta

que nos permitira recolectar datos con el fin de utilizarlos en una investigacion.

2.4.3. Validez

Rivas (2014), Es comprobar la consistencia de los instrumentos de estudio
estadistico, la calidad de datos obtenidos y/o comparacion con los resultados

obtenidos con otras investigaciones.
Tipos de validez:
Validez de contenido

El contenido de la prueba produce un rango de respuesta que representa un universo

de habilidades y comportamientos que la prueba debe medir (Portillo, 2014, p. 20).
Validez de criterio

De lo mencionado, Portillo (2014), manifiesta que es conocida como la validez
empirica, porque esta relacionado con un resultado futuro (predictiva) o presente
(concurrente), es aplicada a pruebas para pronosticar resultados por medidas de

criterios muy claros y definidos (p. 21).
Validez de constructo

Al respecto, Santos (2017), nos dice que es un concepto conjunto que integra la
validez de contenido y de criterio en un marco comun para validar la hipdtesis sobre

las relaciones tedricas.
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Para la presente investigacion se realizo la validacion del instrumento por parte
de tres expertos, quienes son especialistas en el tema y docentes de la Universidad

Cesar Vallejo.
Tabla 3:

Lista de expertos de ambas variables

N° JUICIO DE EXPERTOS CALIFICACION
EXPERTO 1 Aramburu Geng, Carlos Abraham Aplicable
EXPERTO 2 Bricefio Doria, Gonzalo Alonso Aplicable
EXPERTO 3 Pérez Huaman, Julio Roberto Aplicable

Fuente: elaboracion propia.
2.4.4. Confiabilidad

Namakforoosh (2014), menciona que una medicion es confiable en base al
nivel en que puede ofrecer resultados consistentes. EI cual puede contener errores

variables.

Criterio de confiabilidad valores:

No es confiable -1a 0

Baja confiablidad 0.01 a 0.49
Moderada confiablidad 0.5 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 0.9 a 1

Fuente: Galindo (2017)

Tabla 4: Cuadro de alfa de Cronbach de la variable liderazgo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,810 14

El alfa de cronbach, arroja un valor de 0,810 la cual indica que el cuestionario presenta

una fuerte confiabilidad y aceptable para su aplicacion.
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Tabla 5: Cuadro de alfa de Cronbach de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,842 12

Se observa que obtuvimos una fuerte confiabilidad en el alfa de Cronbach, por lo que nos

arroj6 un valor de 0,842 el cual indica la aplicacion de un cuestionario es confiable.

Tabla 6: Cuadro de alfa de Cronbach general (liderazgo y clima organizacional)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,704 26

Al aplicar el alfa de cronbach a las dos variables nos dio como resultado 0,704 lo cual

indica una moderada confiabilidad y estaria listo para su aplicacion.

2.5 Métodos de analisis
2.5.1. Andlisis de datos cuantitativos
2.5.1.1. Estadistica descriptiva

Villegas et al (2014), Implica la obtencion y clasificacion de informacion en
la cual se describe de forma apropiada las distintas caracteristicas para las

conclusiones.

Se empleo el programa SPSS versidn 2.4, el cual es una herramienta que nos

permitio obtener tablas estadisticas, para el analisis de la informacion.
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2.5.1.2. Estadistica inferencial

Garcia et al (2014), Prueba la hipotesis como una proposicion relacionada con uno
o0 varias variables. El cual es una parte estadistica que comprende métodos para

determinar las propiedades de la poblacion.

Después de realizar en analisis descriptivo, se procedio al anélisis de datos
cuantitativos con la estadistica inferencial en la que se estim6 pardmetros, se probd
la hipdtesis y se aplicé la distribucion maestral. El cual se aplico el analisis no

paramétrico, Spearman debido a que se desarroll6 con dedicion ordinal.
2.6 procedimiento

Se inici6 con la unidad de analisis, el cual estuvo constituido por los
colaboradores del centro médico Jockey Salud, se realizo el recojo de informacion
en una muestra de 121 colaboradores, a traves del uso de la encuesta, al final los
datos obtenidos fueron ingresaros al programa SPSS para la obtencion de los datos
estadisticos, a fin de contrastar las hipotesis, estadistica inferencial y descriptivas

utilizada en la investigacion.
2.7. Aspectos éticos

Esta aplicacion se realizé con el permiso del gerente general del centro médico
del Jockey Salud a fin de encuestar a los colaboradores de dicha entidad. Para la
obtencion de datos necesario para su estudio, Respetando la credibilidad de las
respuestas, la filosofia de los autores mencionados, las normas establecidas por la

Universidad Cesar Vallejo y las Normas APA.

Todo ello, buscando el beneficio propio y de otros posteriores trabajos que
puedan tomarse como referencia el nuestro. Finalmente, los resultados recopilados

seran analizados de manera transparente para lograr este proyecto.
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111. RESULTADOS
3.1 Tabla de frecuencia — Graficos
3.1.1 Grafico sobre Liderazgo

Tabla 7: Variable Liderazgo

LIDERAZGO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido NI DE ACUERDO 26 21,5 21,5 21,5
NI EN
DESACUERDO
DE ACUERDO 79 65,3 65,3 86,8
TOTALMENTE DE 16 13,2 13,2 100,0
ACUERDO
Total 121 100,0 100,0
LIDERAZGO

Porcentaje

NIDE ACUERDO MI DE ACUERDO

EM DESACUERDO

LIDERAZGO

Figura 1: Variable liderazgo

Interpretacion:

TOTALMENMTE DE
ACUERDO

De los 121 colaboradores encuestados en centro médico Jockey Salud el 65.29%,

aduce que estan de acuerdo que hay buen liderazgo en centro médico, mientras el 21.49%,

menciona que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con el liderazgo que hay, asi mismo,

el 13.22%, indican que estan totalmente de acuerdo con el liderazgo
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3.1.2 Grafico sobre Clima Organizacional
Tabla 8:

Variable Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 2 1,7 1,7 1,7
NI DE ACUERDO NI 18 14,9 14,9 16,5
EN DESACUERDO
DE ACUERDO 100 82,6 82,6 99,2
TOTALMENTE DE 1 8 8 100,0
ACUERDO
Total 121 100,0 100,0

CLIMAORGANIZACIONAL

oo |

a0 b

Porcentaje

a0 b

20

1,65%
EMN N DE DE ACUERDO TOTALMENTE
DESACUERDO  ACUERDO NI DE ACUERDO

EM
DESACUERDO
Figura 2: Variable Clima organizacional

Interpretacion:

De los 121 colaboradores encuestados del centro médico Jockey Salud el 82.64%,
aducen que estan de acuerdo con el clima organizacional, mientras el 14.88%, aluden que
no estan de acuerdo ni en desacuerdo con el Clima Organizacional, por otro lado, el
1.65%, refieren que estan en desacuerdo con el Clima Organizacional, ademas el 0.83%,

indican que estan totalmente de acuerdo con el clima organizacional en el centro medico.
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3.1.3 Grafico sobre Estructura Organizacional
Tabla 9:

Dimensidn estructura organizacional

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Valido NI DE ACUERDO NI 28 23,1 23,1 23,1
EN DESACUERDO
DE ACUERDO 75 62,0 62,0 85,1
TOTALMENTE DE 18 14,9 14,9 100,0
ACUERDO
Total 121 100,0 100,0

ESTRUCTURAORGANIZACIONAL

0

al

Porcentaje

20 16

MNIDE ACUERDO NI DE ACUERDO TOTALMENTE DE
ENDESACUERDO ACUERDO

ESTRUCTURAORGANIZACIONAL

Figura 3: Dimension estructura organizacional

Interpretacion:

De los 121 colaboradores encuestados en centro médico Jockey Salud el 61.98%,

mencionan que estan de acuerdo con la estructura organizacional en el centro médico,

mientras el 23.14%, refieren que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con la estructura

organizacional, asi mismo, el 14.88%, indican que estan totalmente de acuerdo con la

estructura organizacional.
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3.1.4 grafico sobre Responsabilidad individual
Tabla 10:

Dimension Responsabilidad individual

RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido NI DE ACUERDO NI 14 11,6 11,6 11,6
EN DESACUERDO
DE ACUERDO 82 67,8 67,8 79,3
TOTALMENTE DE 25 20,7 20,7 100,0
ACUERDO
Total 121 100,0 100,0

RESPONSABILIDADINDIVIDUAL

Porcentaje

NIDE ACUERDO M DE ACUERDO TOTALMENTE DE
EN DESACUERDO ACUERDO

RESPONSABILIDADINDIVIDUAL
Figura 4: Dimension responsabilidad individual

Interpretacion:

De los 121 colaboradores encuestados en centro médico Jockey Salud el 67.77%,
aduce que estan de acuerdo con la responsabilidad individual en el centro médico, asi
mismo, el 20.66%, indican que estan totalmente de acuerdo con la responsabilidad
individual del centro médico, mientras el 11.57%, menciona que no estan de acuerdo ni

en desacuerdo con la responsabilidad individual que existe.
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3.1.5 Grafico sobre Apoyo Percibido
Tabla 11:

Dimension Apoyo Percibido

APOYO PERCIBIDO

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Valido EN DESACUERDO 2 1,7 1,7 1,7

NI DE ACUERDO NI 36 29,8 29,8 31,4

EN DESACUERDO

DE ACUERDO 59 48,8 48,8 80,2

TOTALMENTE DE 24 19,8 19,8 100,0

ACUERDO

Total 121 100,0 100,0

APOYOPERCIBIDO

Porcentaje

EM MIDE DE ACUERDOC  TOTALMENTE
DESACUERDO  ACUERDO NI DE ACUERDC
EM
DESACUERDOC

Figura 5: Dimensién Apoyo percibido
Interpretacion:

De los 121 encuestados del centro medico Jockey Salud el 48.76%, aducen que estan
de acuerdo con el apoyo percibido, mientras el 29.75%, mencionan que no estan de
acuerdo ni en desacuerdo con el apoyo percibido, ademas el 19.83%, indican que estan
totalmente de acuerdo con el apoyo percibido en el centro médico, por otro lado, el 1.65%,

refieren que estan en desacuerdo con el apoyo percibido en el centro médico.
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3.2. Prueba de hipotesis
3.2.1 prueba de normalidad

Tabla 12

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
LIDERAZGO 341 121 .000
CLIMA 488 121 .000

ORGANIZACIONAL

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Al tener una muestra de 121 colaboradores, aplicamos la prueba de
normalidad Kolmogovog-Smirnov. Asimismo, se determind un nivel de significancia de

0,000, lo cual indica que los datos no tienen una distribucion normal.
3.2.2. Hipotesis general

H1: Existe relacion entre liderazgo y clima organizacional en el centro médico jockey

salud, Santiago de surco 2019.

HO: No existe relacion entre liderazgo y clima organizacional en el centro médico jockey

salud, Santiago de surco 2019.

Regla de decision:

Si el valor Siguiente es > a 0.05 se acepta la hipotesis nula
Si el valor Siguiente es < a 0.05 se rechaza la hip6tesis nula

Tabla 13: Prueba de correlacion de variables —hipoétesis general

Correlaciones

LIDERAZG CLIMA
O ORGANIZA
CIONAL
Rho de LIDERAZGO Coeficiente de 1,000 ,808™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,001
N 121 121
CLIMA Coeficiente de ,808™ 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 121 121

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

Al aplicar la prueba de RHO de Spearman arrojo un nivel de significancia de 0,00, lo cual
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa. En cuanto al coeficiente de
correlacion arrojo un valor de 0,808 es decir existe una correlacion positiva entre las dos

variables.
3.2.3. Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion entre liderazgo y estructura organizacional en el centro médico jockey

salud, Santiago de surco 2019.

HO: No existe relacién entre liderazgo y estructura organizacional en el centro médico

jockey salud, Santiago de surco 2019.
Tabla 14:

Prueba de correlacion de dimensiones — hipotesis especifica 1

Correlaciones

LIDERAZG ESTRUCTU

(0] RA
ORGANIZA
CIONAL

Rho de LIDERAZGO Coeficiente de 1,000 ,798"™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 121 121

ESTRUCTURA Coeficiente de ,798™ 1,000
ORGANIZACI correlacion

ONAL Sig. (bilateral) ,000
N 121 121

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

Interpretacion:

La prueba RHO de Spearman nos dio como resultado el nivel de significancia de 0,000,
lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Asimismo, en el
coeficiente de correlacion dio como resultado 0,798, es decir existe una correlacion

positiva entre liderazgo y estructura organizacional.
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3.2.4. Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacién entre liderazgo y responsabilidad individual el centro médico jockey

salud, Santiago de surco 2019.

HO: No existe relacion entre liderazgo y responsabilidad individual en el centro médico

jockey salud, Santiago de surco 2019.

Tabla 15:

Prueba de correlacion de dimensiones — hipotesis especifica 2

Correlaciones

LIDERA RESPONS

ZGO ABILIDA
DINDIVID
UAL

Rho de LIDERAZGO Coeficiente de 1,000 ,601™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 121 121

RESPONSABILIDA Coeficiente de ,601™ 1,000
DINDIVIDUAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 121 121

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

Interpretacion:

La prueba RHO Spearman dio como resultado en el nivel de significancia 0,000, por lo
que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alternativa. Asimismo, el coeficiente de
correlacion arrojo como resultado 0,601 es decir existe una moderada correlacion entre

liderazgo y responsabilidad individual.
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3.2.5. Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion entre liderazgo y apoyo percibido el centro médico jockey salud,

Santiago de surco 2019.

HO: No existe relacion entre liderazgo y apoyo percibido en el centro médico jockey

salud, Santiago de surco 2019.
Tabla 16:

Prueba de correlacion de dimensiones — hipotesis especifica 3

Correlaciones

LIDERAZGO APOYO

PERCIBIDO

Rho de LIDERAZGO Coeficiente de 1,000 7317
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 121 121

APOYO Coeficiente de 7317 1,000
PERCIBIDO correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 121 121

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

Interpretacion:

Al aplicar la prueba de RHO de Spearman arrojo un nivel de significancia de 0,000 menor
a 0.05, lo cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa. Ademas, el
coeficiente de correlacion nos arrojé un 0,731 lo cual indica que existe una alta

correlacion entre liderazgo y apoyo percibido.
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V. DISCUSION

Segun el objetivo general, analizar la relacién entre liderazgo y clima organizacional
en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019, los resultados obtenidos en la
tabla 13 se evidencia un nivel de correlacion positivo de 0,808, entre liderazgo y clima
organizacional, en la que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa,
evidenciando que la gestion que realiza el lider se relaciona directamente con el clima
organizacional en el centro médico Jockey salud, datos que al ser comparados con lo
encontrado por Castillo en al afio 2016 en su tesis propuesta sobre el liderazgo y su
influencia en la satisfaccion del personal en Cineplanet real plaza, en la ciudad de Trujillo
refiere que la presencia del lider, sus habilidades, comunicacion y el apoyo que este pueda
brindar al personal influye en el compromiso el grupo de trabajo. Asimismo, Esparza en
el 2016, en su investigacion sobre el liderazgo y su impacto en el compromiso de los
colaboradores nos dice que la comunicacion entre los miembros es fundamental porque
permite resolver problemas, trabajar en equipo y contribuye en la motivaciéon del
personal. Con estos resultados se puede afirmar que la efectividad del liderazgo

contribuye de forma positiva en el clima de la organizacion.

Con relacion al objetivo especifico 1, determinar la relacion entre liderazgo y
estructura organizacional en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019, nos
dio como resultado 0,789 el cual quiere decir que existe una correlacion positiva. Sin
embargo, en el nivel de significancia obtuvimos un 0,000 en el que se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la alternativa. Asimismo, al confrontar con la tesis de Venegas en el 2015
en su estudio una nueva manera de entender y gestionar el clima laboral. Refiere que es
el lider quien debe influir en el personal hacia el cumplimiento de las reglas, politicas y
normas de la empresa lo cual hard que se logre los objetivos de manera eficaz. Existe
semejanza con otro estudio de Sagredo y Castello en el 2019 en su estudio sobre Gestion
directiva y clima organizacional en la educacion de personas adultas en Chile. Refiere
que para el cumplimiento de las expectativas de la empresa el lider quien contribuye en
la motivaciéon y compromiso del personal, considera que el personal con esas condiciones
sera mucho mas eficiente en el cumplimiento de la estructura de la organizacion. Con
dichos resultados podemos inferir que el liderazgo si tiene relacion directa con la
estructura de la organizacion. Por lo que es funcion del lider disefiar estrategias para que

los procesos, reglas y politicas de trabajo sean cumplidos y se logre un fin comun.
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Con respecto al objetivo especifico 2, describir la relacion entre liderazgo y
responsabilidad individual en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019, el
cual existe una moderada correlacion por lo que nos arrojé 0,601, como se puede observar
en latabla 15, Asimismo, el nivel de significancia nos salié 0,000, por lo que es rechazado
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Existe semejanza con otra
investigacion de Bobadilla en el afio 2017 en su investigacion clima organizacional y
desempefio laboral en institutos superiores tecnoldgicos. Infiere que la responsabilidad de
cada docente en su labor se debe a la autonomia en la realizacion de su funcién. Otra
investigacion con semejanza es de Huaman y de la Cruz en el 2016 en su tesis sobre clima
organizacional y desempefio laboral del personal del programa cuna mas, detalla la
importancia del compromiso del personal en el cumplimiento de su funcion y como ello
es de gran aporte para el logro de los objetivos trazados de la empresa. Con estos
resultados se afirma que existe una relacion directa entre liderazgo y responsabilidad
individual del colaborador por ende la existencia de el en la gestion hara que el personal

realice con compromiso su labor.

En relacion al objetivo especifico 3, identificar la relacion entre liderazgo y apoyo
percibido en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019, los resultados
obtenidos en la tabla 16 evidencia que tiene correlacion positiva entre liderazgo y apoyo
percibido por lo que nos arrojé 0,731, de igual modo, se obtuvo un nivel de significancia
de 0,000, en la que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la alternativa. Coincide con
otra investigacion de Enderica et al. En el afio 2018 en su estudio sobre el liderazgo y la
comunicacion efectiva en las empresas en ecuador refiere que existe poco interés por
parte del lider en escuchar la opinién del personal, ello es perjudicial para toda entidad
porqgue este no percibe algun tipo de consideracion y apoyo e influye en el desinterés por
el cumplimento de su funcion. Otro estudio similar es de Espejo en el 2016 en su tesis
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la direccion
regional de agricultura. Quien concluyo que la percepcién del personal en cuanto al
reconociendo y consideracion por parte de la organizacion es esencial porque es ello que
lo motiva a realizar con efectividad su funcion. Con estos resultados se afirma que el

liderazgo aporta en como el personal pueda percibir el apoyo de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Las conclusiones alcanzadas en nuestro trabajo de investigacion son de acuerdo a nuestros
objetivos planteados y los resultados obtenidos en el proceso de desarrollo de la

investigacion, se determind lo siguiente:

Primera: dado como consecuencia de concluye que existe relacion entre liderazgo y clima
organizacional en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019. Empleando el
programa de SPSS bajo los resultados de Rho de Spearman se obtiene un valor de
significancia 0.001 por ende, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
ademas se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo 0,808. Concluyendo que el
liderazgo influye en grupo de trabajo hacia el cumplimiento de los objetivos. Asimismo,

este tiene la habilidad de motivar al personal y ello es percibido por el colaborador.

Segunda: A través de los resultados obtenidos se determind la relacion entre liderazgo y
estructura organizacional en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019. Se
obtuvo un valor de significancia de 0.000 se opta por rechazar la hipétesis nula y se acepta
la alternativa, cabe mencionar que se obtuvo un coeficiente de correlacién 0,798. Por
ende, el lider contribuye en el trabajo en equipo para el cumplimiento de las normas,
reglas, politicas y procesos que son establecidos por la organizacion.

Tercera: del mismo modo en los resultados obtenidos se confirma que existe relacién
entre liderazgo y responsabilidad individual en el centro médico Jockey salud, Santiago
de surco 2019. Se obtuvo un valor de significancia de 0.000 se opta por rechazar la
hipbtesis nula, aceptando la hipotesis alterna, Se diagnosticd que existe relacion
moderada 0,601 entre liderazgo y responsabilidad individual. Se concluye que para el
cumplimiento de funciones con motivacion del personal de jockey salud, es esencial que

el lider presente una comunicacion asertiva con el talento humano.

Cuarta: asimismo en los resultados obtenidos de confirma que si existe relacion entre
liderazgo y apoyo percibido en el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019.
Se determind el valor de significancia de 0.000 siendo menor a 0.05, se opta por rechazar
la hipdtesis nula, aceptando la hipétesis alterna. Se identifico que existe relacién positiva
fuerte 0,731 entre liderazgo y apoyo percibido. Brindando solucién a nuestra
problematica. Asimismo, el lider debe estar presto a escuchar la opinién y sugerencias
del personal por lo que ello es un reconocimiento y consideracion que es percibido por el

mismo.
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V1. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se sugieren estan en relacion a los resultados obtenidos de la

investigacion:

Primera: Se demostro que existe relacion entre liderazgo y clima organizacional en el
centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019. Se recomienda mejorar la
comunicacion entre el personal directivo y los demas miembros del centro médico Jockey
salud, con el fin de que los lideres puedan influir en el cumplimiento de los objetivos y
por ende el personal perciba el interés de la organizacion en la satisfaccion de ambos.

Segunda: Se demostrd que existe relacion entre liderazgo y estructura organizacional en
el centro médico Jockey salud, Santiago de surco 2019. Se recomienda implementar
programas de capacitacion a fin de informar al personal del centro médico Jockey salud,
sobre la importancia del cumplimiento de las reglas, politicas y obligaciones porque es

este un indicador esencial para lograr una ventaja competitiva de la organizacion.

Tercera: Se demostro que existe relacion entre liderazgo y responsabilidad individual en
el centro meédico Jockey salud, Santiago de surco 2019. Se recomienda realizar
evaluaciones de desempefio del personal y premiar sus logros en el centro médico Jockey
salud, para lograr el desempefio y compromiso de los colaboradores en el cumplimiento

de sus funciones.

Cuarta: Se demostré que existe relacion entre liderazgo y apoyo percibido en el centro
médico Jockey salud, Santiago de surco 2019. Se recomienda que en las reuniones exista
mayor participacion del personal con opiniones y sugerencias que puedan ser de gran
aporte para el cumplimento de las metas trazadas. Ello hara que el colaborador perciba la

consideracion y reconocimiento por parte de Jockey salud.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Liderazgo y Clima organizacional en el centro médico Jockey Salud, Santiago de surco 2019.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: VARIABLE 1: Liderazgo

¢Cudl es la relacion entre | Analizar la relacion entre | Existe  relacion  entre Dimensiones Indicadores items | Escala de valoracion

liderazgo y clima | liderazgo y clima | liderazgo y clima | Transformacional Iniciativa 1

organizacional en el centro | organizacional en el Centro | organizacional en el Centro Inspiran 2,3, | 1. Totalmente en

médico  Jockey  Salud, | médico Jockey Salud, Santiago | médico  Jockey  Salud, Motivan 4,5 desacuerdo

Santiago de surco 2019? de surco 2019 Santiago de surco 2019 Adutoritario Poder absoluto 6 2. Endesacuerdo
Falta de confianza | 7,8 | 3. Nide acuerdo ni

Problema especifico 1: Objetivo especifico 1: Hipotesis especifica 1: Dominante 9,10 desacuerdo

¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre | Existe  relacion  entre Carismatico Comunicacion 11 | 4. De acuerdo

liderazgo y  estructura | liderazgo y estructura | liderazgo y  estructura Habilidades 12 5. Totalmente de

organizacional en el Centro | organizacional en el Centro | Organizacional en el Centro Escucha 1314 acuerdo

médico  Jockey  Salud, | médico Jockey Salud, Santiago | médico  Jockey  Salud, ’

Santiago de surco _2019? de surco 2019 B Sqntiago_ de surco 2019 VARIABLE 2: Clima organizacional

Eroplema espemﬂ_cp 2: ObJEt.'V.O especifico 2 H|po_t,eS|s espem_f ica Existe Dimensiones Indicadores items | Escala de valoracion

¢Cual es la relacion entre | Describir la relacion entre | relacion entre liderazgo y —

liderazgo y responsabilidad | liderazgo y responsabilidad | responsabilidad individual Estructura Obligaciones 1

individual en el Centro | individual en el Centro médico | en el Centro médico Jockey | Organizacional Reglas 2|1 Totalmente en

médico  Jockey  Salud, | Jockey Salud, Santiago de | Salud, Santiago de surco Politicas 3 desacuerdo

Santiago de surco 2019? surco 2019 2019 Responsabilidad | Cumplimiento de 4 |2 Endesacuerdo

Problema especifico 3: Objetivo especifico 3: Hipétesis especifica 3: individual funciones 8. Ni de acuerdo ni

¢Cudl es larelacién entre | Identificar la relacién entre | Existe  relacion  entre Autonomia 5 desacuerdo

liderazgo y apoyo percibido | liderazgo y apoyo percibido en | liderazgo y apoyo percibido Compromiso 6,7 |4 Deacuerdo

en el Centro médico Jockey | el Centro médico Jockey Salud, | en el Centro médico Jockey | Apoyo percibido Consideracion g |5 Totalmente de

Salud, Santiago de surco Santiago de surco 2019 Salud, Santiago de surco Reconocimiento 9,10 acuerdo

20197 2019 Libertad de opinion | 11,12
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LIDERAZGO

Dimensiones Indicadores Items Escala de
valoracion
Iniciativa 1. ¢Cree usted que la presencia de iniciativa por parte del lider hace que las empresas sean
innovadoras y que generan mas impacto en sus entornos?
Transformacional Inspiran 2. ¢Considera que la habilidad que tiene un lider es influir en el personal hacia el logro de
los objetivos?
3. ¢Usted cree que la comunicacion efectiva del lider, genera un vinculo entre los
miembros de la organizacion y sobre todo que inspire confianza a los demas?
Motivan 4. ¢ Los colaboradores motivados por el lider presentan mejores resultados?

5. ¢Una adecuada comunicacion y transparencia por el lider es importante para que los
colaboradores se sientan parte de la empresa?

Autoritario

Poder absoluto
Falta de confianza

Dominante

6. ¢Considera que en la empresa el lider autoritario es el mas predominante?

7. ¢Considera que la falta de confianza por parte del lider apunta a un quiebre de la cultura
en la empresa?

8. ¢Considera que la Gnica manera de generar un cambio real y permanente radica en que
los lideres se comprometan con el cambio y que los colaboradores confien en este
compromiso?

9. ¢Cree usted que un lider con exceso de dominancia a menudo influye en la sumision de
la opinidén de los colaboradores?

10. ¢Es probable que el lider dominante pueda provocar un alto desequilibrio de los
colaboradores dentro de la empresa?

Carismatico

Comunicacion

Habilidades

Escucha

11. ;Considera que es importante cuidar la comunicacién entre lider y colaborador, de
manera que sea efectiva y contribuya a la empresa?
12. ;La empresa realiza capacitaciones con el fin de potenciar sus habilidades como lider?

13. ¢ Usted cree que el lider debe sentir y demostrar interés por lo que les dice los
colaboradores de manera justificada?
14. ;El lider toma en cuenta sus opiniones, ideas 0 sugerencias?

1. Totalmente

en
desacuerdo

2. En

desacuerdo

3. Nide

acuerdo ni
desacuerdo

4. De acuerdo
5. Totalmente

de acuerdo
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores Items Escala de valoracion
Obligaciones 1. ¢Considera que estan bien formuladas las funciones y obligaciones del personal?
Estructura Reglas 2. ¢ Esté de acuerdo con la estructura organizacional de la empresa?
organizacional
politicas 3. ¢Usted cree que las politicas claras de la empresa mejoran en su clima laboral e

influyen en la satisfaccion de los trabajadores?

Responsabilidad
individual

Cumplimiento de
funcional
Autonomia

Compromiso

4. ¢ El trabajo que realiza se alinea a la mision de la organizacion?

5. ¢Cuenta con la autonomia de poder tomar decisiones frente a determinadas
situaciones?

6. ¢ Considera que el compromiso de los colaboradores tiene relacion con los valores
y objetivos de una organizacion que se tienen que respetar y cumplir?

7. ¢Usted se siente comprometido con el cumplimiento de la vision de la
organizacion?

Apoyo percibido

Consideracion

Reconocimiento

Libertad de opinién

8. ¢ Considera que su aportacion es tomada en consideracion por los directivos?

9. ¢Cree usted que el reconocimiento por sus aportes es mas gratificante que el
dinero?

10. ¢La empresa realiza evaluaciones con el fin de premiar su desempefio?

11. ;Cree que la organizacién toma en cuenta sus opiniones?

12. ¢ Participa en las reuniones aportando opiniones o sugerencias?

1. Totalmente en
desacuerdo
2. En
desacuerdo
3. Ni de acuerdo
ni desacuerdo
4. De acuerdo
5. 5. Totalmente
de acuerdo
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ANEXO 4: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO

Nos dirigimos a usted, en la oportunidad de solicitar su colaboracién, dada su experiencia
en el &rea tematica, el presente cuestionario que sera aplicado para realizar un trabajo de
investigacion para obtener el grado académico de bachiller en administracion en la
Universidad Cesar Vallejo. Este tipo de estudios se realiza con el objetivo de analizar la
relacion entre liderazgo y clima organizacional en el Centro médico Jockey Salud,

Santiago de surco 2019.

NOTA: lea detenidamente cada item. Solo tendrd que marcar una “X” dentro del
cuadrado de la respuesta que haya elegido.

LIDERAZGO

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1. ;Cree usted que la presencia de iniciativa por parte
del lider hace que las empresas sean innovadoras y que
generan mas impacto en sus entornos?

2. ¢Considera que la habilidad que tiene un lider es
influir en el personal hacia el logro de los objetivos?

3. ¢Usted cree que la comunicacién efectiva del lider,
genera un vinculo entre los miembros de la organizacion
y sobre todo que inspire confianza a los demas?

4. ¢Los colaboradores motivados por el lider presentan
mejores resultados?

5. ¢Una adecuada comunicacion y transparencia por el
lider es importante para que los colaboradores se sientan
parte de la empresa?

6. ¢Considera que en la empresa el lider autoritario es el
mas predominante?

7. ¢Considera que la falta de confianza por parte del
lider apunta a un quiebre de la cultura en la empresa?

8. ¢ Considera que la Unica manera de generar un cambio
real y permanente radica en que los lideres se
comprometan con el cambio y que los colaboradores
confien en este compromiso?

9. ¢Cree usted que un lider con exceso de dominancia a
menudo influye en la sumision de la opinion de los
colaboradores?

10. ¢Es probable que el lider dominante pueda provocar
un alto desequilibrio de los colaboradores dentro de la
empresa?

11. ¢Considera que es importante cuidar la
comunicacién entre lider y colaborador, de manera que
sea efectiva y contribuya a la empresa?

12. ¢;La empresa realiza capacitaciones con el fin de
potenciar sus habilidades como lider?

13. ¢Usted cree que el lider debe sentir y demostrar
interés por lo que les dice los colaboradores de manera
justificada?

14. ¢El lider toma en cuenta sus opiniones, ideas o
sugerencias?
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ANEXO 5:

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nos dirigimos a usted, en la oportunidad de solicitar su colaboracion, dada su experiencia

en el &rea tematica, el presente cuestionario que sera aplicado para realizar un trabajo de

investigacion para obtener el grado académico de bachiller en administracion en la

Universidad Cesar Vallejo. Este tipo de estudios se realiza con el objetivo de analizar la

relacion entre liderazgo y clima organizacional en el Centro médico Jockey Salud,

Santiago de surco 2019.

NOTA: lea detenidamente cada item. Solo tendrd que marcar una “X” dentro del

cuadrado de la respuesta que haya elegido.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1. ¢Considera que estan bien formuladas las
funciones y obligaciones del personal?

2. ¢(Estd de acuerdo con la estructura
organizacional de la empresa?

3. ¢Usted cree que las politicas claras de la
empresa mejoran en su clima laboral e influyen
en la satisfaccion de los trabajadores?

4. ;El trabajo que realiza se alinea a la mision
de la organizacién?

5. ¢Cuenta con la autonomia de poder tomar
decisiones frente a determinadas situaciones?

6. ¢Considera que el compromiso de los
colaboradores tiene relacion con los valores y
objetivos de una organizacion que se tienen que
respetar y cumplir?

7. ¢Usted se siente comprometido con el
cumplimiento de la vision de la organizacion?

8. ¢Considera que su aportacion es tomada en
consideracion por los directivos?

9. ¢Cree usted que el reconocimiento por sus
aportes es mas gratificante que el dinero?

10. ¢La empresa realiza evaluaciones con el
fin de premiar su desempefio?

11. ¢ Cree que la organizacion toma en cuenta
sus opiniones?

12. ¢Participa en las reuniones aportando
opiniones o0 sugerencias?
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ANEXO 6: CARTA DE AUTORIZACION




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ANEXO 7:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Claridad”

Sugerencias

DIMENSION TRANSFORMACIONAL

Si No

Ne

Cree usted que la presencia de miciativa por parte del
lider hace que las empresas sean innovadoras y que
mas impacto en sus entornos?

b

X

Considera que la habilidad que tiene un lider es mfluir
en el personal hacia el logro de los objetivos?

JUsted cree que la comunicacion efectiva del lider,
genera un vinculo entre los miembros de la organizacion
sobre todo que inspire confianza a los demas?

Los colaboradores motivados por el lider presentan
mejores resultados?

+Una adecuada comunicacion y transparencia por el lider
es importante para que los colabgradores se sientan parte
de la empresa?

DIMENSION AUTORITARIO

JConsidera que en la empresa el lider autonitario es el
mas predominante?

:Considera que la falta de confianza por parnte del lider
apunta a un guicbre de la cultura en la empresa?

oConsidera que la Gnica manera de generar un cambio
real y permanente radica en que los lideres se
comprometan con el cambio y que los colaboradores
confien en este compromiso?

Cree usted que un lider con exceso de dominancia a
menudo mfluye en la sumision de la opinion de los
colaboradores?

&Es probable que ¢l lider dominante pueda provocar un
alto desequilibrio de los colaboradores dentro de Ia
empresa?
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w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DIMENSION CARISMATICO

No

4

No

(Considera que es importante cuidar ia comunicacion
entre lider y colaborador, de manera que sea efectiva y
contribuya a la empresa?

12

La empresa realiza capacitaciones con el fin de
potenciar sus habilidades como lider?

13

. Usted cree que el lider debe sentir y demostrar interés
por lo que les dice los colaboradores de manera
Jjustificada?

X
x
X

14

¢El lider toma en cuenta sus opiniones, ideas o
sugerencias?

x

3

b 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

NI

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad”

Sugerencias

DIMENSION METODO DE ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

(Considera que estan bien formuladas las funciones y
obligaciones del personal?

X

X

X

(Esta de acuerdo con la estructura organizacional de la
empresa’

Usted cree que las politicas claras de la empresa
mejoran en su clima laboral e influyen en la satisfaccion
de los trabajadores?

DIMENSION RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

LEl trabajo que realiza se alinea a la mision de la
izacion?

(Cuenta con la autonomia de poder tomar decisiones
frente a determmadas situaciones?

+Considera que ¢l compromiso de los colaboradores tiene
relacion con los valores y objetivos de una organizacion

| que se tienen que respetar y cumplir?
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

7 | (Usted se siente comprometido con ¢l cumplimiento de
la vision de Ia organizacion?

DIMENSION METODO APOYO PERCIBIDO

No

8  Considera que su aportacion es tomada en consideracion
por los directivos?

9 | ;Cree usted que ¢l reconocimiento por sus aportes €s mas
gratificante que ¢l dinero?

x | X @

10 | (La empresa realiza evaluaciones con el fin de premiar
su desempefio?

X

11 | [Cree que la organizacion toma en cuenta sus opiniones?

X

12 | (Participa en las reuniones aportando opiniones o
sugerencias?

L Kol Rl I S BV

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable /]

Bom, ¢5 conciso, exacio y directo

Nota Suficioncia, s¢ dice saficioncia cuando Jos ems
plantcados son suficienics pam medir ln dimension

Aplicable después de corregir | |

No aplicable | |

‘1%‘1575\‘,

-------------- R L L)

Firma del Experto Informante.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad”’ Sugerencias

DIMENSION TRANSFORMACIONAL

Si

No

No

No

(Cree usted que Ia presencia de miciativa por parte del
lider hace que las empresas sean innovadoras v que
generan mas umpacto en sus entornos?

Consudera que la capacidad que tiene un lider es influir
en el personal hacia el logro de los objetivos?

K| %

(Usted cree que la comunicacion efectiva del lider,
genera un vinculo entre los miembros de la organizacion
y sobre todo que inspire confianza a los demas?

+Los colaboradores motivados por el lider presentan
mejores resultados?

XA

¥
7
s
£

%N K| X

n

+Una adecuada comunicacion v transparencia por el lider
es importante para que los colaboradores se sientan parte
de la empresa?

DIMENSION AUTORITARIO

JConsidera que en la empresa ¢l lider autortario es el
mas predominante?

.,

«Considera que la falta de confianza por parne del lider
apunta a un quiebre de la cultura en la empresa?

2N

(Considera que la unica manera de gencrar un cambio
real y permanente radica en que los lideres se
comprometan con el cambio y que los colaboradores
confien en este compromiso?

;Cree usted que un lider con exceso de dominanc ;;';/'
menudo implica ¢n la sumision de la opimén de los
colaboradores”

~

.Es probable que el lider dominante pueda provocar un
alto desequihibrio de los colaboradores dentro de h
empresa’
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DIMENSION CARISMATICO

No

@

No

(Consudera que es 1importante cuidar ks comunicacion
entre lider y colaborador, de manera que sea efectiva v
contribuya a la empresa? v

12

,La empresa realiza capacitaciones con el fin de
potenciar sus habilidades? -

13

(Usted cree que el lider debe sentir y demostrar interés
por lo que les dice los colaboradores de manera
Justificada? 7

X

14

LEI lider toma en cuenta sus /opmtones, ideas o
sugerencias?

NN (X

RN K R | X

X

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N.

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’

Sugerencias

DIMENSION METODO DE ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL .

Si

No

Si

No

Si

No

(Considera que estan bien formuladas las funclones v
obligaciones del personal?

X

X

;Esta de acuerdo con la estructura organmctoml de la
empresa?

(,Usted cree que las polinces claras de la empresa
mejoran en su clima laboral ¢ influye en la satisfaccion
de los trabajadores? >

~

DIMENSION RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

(El trabajo que realiza se alinea a la mision de la
organizacion?

(Cuenta con la autonomia de poder tomar decisiones
frente a determinadas situaciones?

O A

(Reahza con responsabilidad las fu/:ciones que le
asignan”?

(Usted se siente comprometido con /tl cumplimiento de

la visian de la orgamizacion?

XK X |[¥®

XK [X [%

X [K[IR[X
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DIMENSION METODO APOYO PERCIBIDO ‘No

X | 8

por los directivos?

8 (Considera que su aportacion es tomada en cons:deracn()n
9

Cree usted que el reconocimiento por sus aportes es mas
gratificante que el dinero? j

10 | ;La empresa realiza evaluaciones con ¢l fin de premiar
su desempeno?

11 | ,Cree que la organizacion tgﬂE'eﬁﬁcuZma sus opiniones?

x:xxxxlmg
KR X [R[|X |2

KRR xR

12 ;Participa en las reuniones aporumdo OpINIoNEs o
sugerencias”

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplic-bl‘e | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Berwiis &b pni: . F 560 1299,

--------------------------

Apellidos ¥y nombres del juez validador. Dr/ Mg: e 65’{‘} ......................... PR Shestesiints

Especialidad del validador: o
A s o

*Claridad: Sc de sin dificultad alguna ol do del
lem. es i cto v d

Nou Suficiencaa, xe dice suficiencia cuando los ilcms -
¥ dos son sufs para medir la dumension
Firma del Experto Informante.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO

N.

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’ Sugerencias

DIMENSION TRANSFORMACIONAL

No

Si

No

No

|

«Cree usted que la presencia de miciativa por parte del
lider hace que las empresas sean innovadoras y que
generan mas impacto en sus entornos?

X

Considera que la habilidad que tiene un lider es influir
en ¢l personal hacia el logro de los objetivos?

¢Usted cree que la comunicacion efectiva del lider,
genera un vinculo entre los miembros de la organizacion
y sobre todo que inspire confianza a los demas?

¢ Los colaboradores motivados por ¢l lider presentan
mejores resultados?

¢Una adecuada comunicacion y transparencia por el lider
es importante para que los colaboradores se sientan parte
de la empresa? .

DIMENSION AUTORITARIO

AL A |

!7<7<Tv<7‘><""'

(Considera que en la empresa el lider autoritario es el
mas predominante?

(Considera que la falta de confianza por parte del lider
apunta a un quicbre de Ia cultura en la empresa?

(Considera que la inica manera de gencrar un cambio
real y permanente radica en que los lideres se
comprometan con ¢l cambio y que los colaboradores
confien en este compromiso?

Cree usted que un lider con exceso de dominancia a
menudo influye en la sumision de la opinion de los
colaboradores?

+Es probable que el lider dommante pueda provocar un
alto desequilibrio de los colaboradores dentro de la
empresa’?

I~ SR PR

il

7SS |7 Ak
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
| DIMENSION CARISMATICO Si | No

No

11 | ;Considera que es importante cuidar la comunicacion
mnel!derycolabaador,demnaaqueseacfecﬁvay
contribuya a la empresa?

potenciar sus habilidades como lider?

13 | ,Usted cree que cl lider debe sentir v demastrar interés
por lo que les dice los colaboradores de manera
Jjustificada?

Si
K
%

g

Si
A ™~
12 | ;La empresa realiza capacitaciones con ¢l fin de ﬂ %
. 4 ~

14 | (El lider toma en cuenta sus opiniones, ideas o
sugerencias”? A X LS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia’® | Claridad® J Sugerencias

DIMENSION METODO DE ESTRUCTURA No No No
ORGANIZACIONAL

1 | ;Considera que estan bien formuladas las funciones vy
obligaciones del personal?

2 | (Esta de acuerdo con la estructura organizacional de la
empresa?

3 | (Usted cree que las politicas claras de la empresa
mejoran en su clima laboral e influyen en ia satisfaccion
de los trabajadores?

ol ol s

DIMENSION RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

4 | (El wrabajo que realiza s¢ alinea a la mision de la
organizacion?

N

¢Cuenta con la autonomia de poder tomar decisiones
frente a determinadas situaciones?

6  Conswdera que el compromiso de los colaboradores tiene
relacion con los valores y objetivos de una organizacion
que se tienen que respetar y cumplir?

A AR 7~ |\l @
IS8\ 2 1) [ A @

~17S =

7 | (Usted se siente comprometido con el cumplimiento de
la vision de la organizacion? J




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

l_  DIMENSION METODO APOYO PERCIBIDO Si No | Si [ No | Si [ No SRS

8 | [Considera que su aportacion es tomada en consideracion ( Ve ﬂ I
por los directivos? ’ f

9 | (Cree usted que el reconocimiento por sus aportes es mas
gratificante que el dinero? \/\ ﬁ

| 10 | (La empresa realiza evaluaciones con ¢l fin de premiar £

su desempeiio? )th 1‘(\

11 | (Cree que la organizacion toma en cuenta sus opiniones? )< <. {\

12 | [Participa en las reuniones aportando opimiones o

1 sugerencias? ' )k k _)_(

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ™~ Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

* - > .

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: é]fz.&/f/&(/.flflfﬂ ......... . DNG: OECTZEZEL,

Especialidad del validador:

B R R W /) P a2 A ey S R s
'Pertinencia: E1 sem poade al PLo wanco // de.{.ﬁﬁ. del 20/,?
formuiado »
’R&vn:h:illm_e‘_r ,_; p;'u " al
componcnte sion ucto
*Claridnd: Sc cationdo s dificulad tgoma cl do det
flem, ¢s 1 y du
Now: Safi sc dace sufi do los fenss -

planicados soa ssficicates pam meoder la dimension
Informante.
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ANEXO 8:
MATRIZ DE DATOS

H ©- s MATRIZ DE DATOS xlsx - Excel (Error de activacién de productas) ? EH - x

ARCHIVO Jaiillele] INSERTAR DISERIC DE PAGINA FORMULAS DATOS REVISAR VISTA
LT 8 _ L. = _ = . = Tim  TEx =
- Calibri M A s == & Ajustar texto General - - 4 o ] &= =
D -7 =a K B T

Pegar v N K 5 - === &3z Combinary centrar - O, op o0 8 & Forrr.mto Dar formato Estilos de  Insertar Eliminar Formato . .
M condicional ~ comotabla~ celda~ M M M — porrar
Portapapeles Fuente [F] Alineacion [F] Numero [F] Estilos Celdas
V154 - f.\'
L) E C [u] E F G H | . S L I V] [u] F =] R s

LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL AUTORITARIO CARISMATICO

Indicadores| iniciativa inzpiran motivan el falta de fi d habilidades escucha
4 abzoluto
- Lal - -+ s b1 - o - 3 : 2 2 :
Preguntns | § i i i i Pl i PlE : il
: £ E | £ £ E | E | E| E | E|E|E E | £ £
[ 1 3 4 4 5 4 4 2 4 5 4 4 5 4 3
7 2 3 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 3
2 3 4 3 2 4 3 3 4 3 3 3 4 3 2 4
3 4 3 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3
1] 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 5
1 6 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4
12 7 3 4 4 5 4 4 2 4 2 4 4 2 4 3
13 B 4 3 5 3 3 3 4 3 5 3 3 5 5 4
4 2 4 4 4 5 4 4 3 4 2 4 5 2 4 4
15 10 4 2 4 4 2 2 4 2 2 2 5 2 4 4
18 11 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3
17 12 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4
12 13 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4
19 14 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5
20 15 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3
21 16 3 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3
2 17 3 E} B B E} E} E} 3 E} ) ) ) 3 3
23 18 5 3 3 4 3 3 3 4 4 3 E 4 3 E
24 19 1 1 3 1 1 1 1 1 B 1 1 5 3 1
25 20 5 5 4 4 5 5 4 5 2 5 5 2 4 5
26 21 4 2 2 4 2 2 4 ] 2 2 4 2 2 4
27 E 22 4 1 1 4 1 1 H H 3 1 1 3 1 1
25 23 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4
Matriz de Datos | Hojal ® 1
LISTO Jicd]

sheyla Morales Aylas ~ E

> Autosuma - A
T
Rellenar - 3 H

Ordenary  Buscary
filtrar *  seleccionar =

Modificar ~
v
T u ¥ [
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@ HS :

MATRIZ DE DATOS.xlsx - Excel (Error de activacién de productos)

ARCHIVO palyllele] INSERTAR DISERIO DE PAGINA FORMULAS DATOS REVISAR VISTA
e % i e = =
Calibri - === - Ajustar text General - e 4 J
D B - alibri A A = % E# Ajustar texto enera r L_D.‘ >
Pegar ¢ N K S - == &35= Combinarycentrar - 2 .op0m %10 Forrr.mto Dar formato Estilos de
- condicional * como tabla~  celda~
Portapapeles fa Fuente IF1 Alineacidn IF1 Nimero IF1 Estilos
vis4 - Je
L) E C [u] E F G H | i} K L [l I

CLIMA ORGANIZA

1z Dimension RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL
Indicadores| Obligaciones |Reglas |polificas | o riimiento i i id Libertad de opinion
a2 de funciones
- fal ” -+ s b= Lol o« ) E : ﬂ
£ £ £ £ £ £ £ £ £ £ £ £
el I S BN P B | B[ B OB O[E|E|OE | OB
1 [ [ [ [ [ [ [ [ [+ [ [ [
124 1 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4
125 3 1 B 3 i H i i 3 3 B 3 1
126 3 1 1 1 H 1 H 1 1 1 1 1 B
17 1 3 s s 1 H B H 3 I s s 1
128 5 1 1 1 1 1 B 1 3 I 1 1 El
12 [ 3 3 1 3 1 1 1 3 T 1 1 3
1#0 7 3 3 i 3 i i i 3 3 i 3 3
" s 1 3 4 1 3 4 4 1 T H 1 H
12 9 1 ! s s ! H s s I 1 s 1
3 10 1 1 1 1 1 B H H B H H B
1 11 1 1 1 1 1 H 1 1 T 1 1 3
15 12 3 1 1 H i 1 i i i i i 3
16 13 1 1 1 1 4 H 4 4 1 4 4 H
Iy 14 1 1 1 1 1 B 1 3 T 1 1 T
1 15 3 1 1 H 1 B 1 1 I 1 3 El
143 16 1 1 1 1 1 H 1 1 T H 1 3
10 17 3 3 1 1 i 1 i 3 i 1 i 3
I 18 3 1 1 3 4 4 3 1 1 3 4 H
152 10 3 3 1 1 3 1 1 3 3 1 1 T
153 20 1 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 El
154] 21 1 1 1 1 1 1 1 1 T 1 1 3
155 23 1 1 H 1 H i i i H i i 3
156 23 B 4 1 4 1 4 H 4 1 4 4 4
57 21 1 1 1 1 1 H 1 1 T 1 1 T
158 25 1 1 1 1 1 B 1 1 I 1 1 B
Matriz de Datos | Hojal O] 1

LISTO

T E - x
sheyla Marales Aylas - E

[mm] =31 ZA t . A
EEED Ex IEI utosuma ZY H

. mRellenarY
Insertar Eliminar Formato Ordenary  Buscary
- - - < Borrar~ filtrar = seleccionar~
Celdas Modificar ~
v
F o R 5 T u ¥ -
-
4
A M -+ &%
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Q VISTA DE DATOS DE LOS GRAFICOS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Graficos

Utilidades

Ampliaciones

ANEXO 9:
DATOS GENERALES DE SPSS

Ventana

SEeE = BHL0 B 87 ““%l

lzo : VAR00022 13,00 Visible: 31 de 31variables
dvm:)ooo; dvm;oooi i VAR0000 dvmiooooj dvmmH dvmoooo” dvmoooi’ S VARIO00 g VARODOD 3 VARDDOT g VARDOOT, g VAROOO' dvm:oof dVAR‘oom? dvm:oof av
1 3,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 2,00 4,00 5.00 4,00 4,00 5,00 4,00 3,00 3,00
2 3,00 4,00 5,00 5.00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 3,00 4,00
3 4,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 400 4.00
4 3,00 5.00 5,00 2,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 3.00 3.00
5 5,00 4.00 5.00 4.00 4,00 4,00 3,00 4.00 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 5,00 4,00
6 400 4.00 4.00 5.00 4,00 4,00 3,00 4,00 3.00 4,00 400 3,00 4,00 4,00 3.00
7 3,00 4,00 4,00 5.00 4,00 4,00 2,00 4,00 2,00 4,00 4,00 2,00 4,00 3,00 3,00
8 4,00 3,00 5,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 500 3,00 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00
9 4,00 4,00 400 5.00 4,00 4,00 3,00 4,00 2.00 4,00 5,00 2,00 4,00 4,00 4,00
10 4,00 2,00 4,00 4,00 2,00 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 5,00 2,00 4,00 4.00 4,00
— 3.00 3.00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3.00 3.00 400 3,00 3,00 3,00 4,00
12 4,00 4.00 5.00 5,00 4,00 4,00 4,00 4.00 3,00 4,00 4,00 3,00 5,00 4,00 3,00
13 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4.00 5,00 5,00 4,00 5,00 400 4.00
14 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4.00
15 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00
16 3,00 400 5,00 5,00 4,00 400 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 3,00 4.00
17 3,00 4.00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 3,00 3,00
18 5,00 3.00 3,00 4.00 3.00 3,00 3,00 4,00 4.00 3.00 5,00 4,00 3,00 5,00 3.00
19 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5.00 4,00 4,00 5,00 3,00 4,00 3.00
20 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 2,00 5,00 5,00 2,00 4,00 5,00 4.00
21 4,00 2.00 2,00 4,00 2,00 2,00 4,00 2,00 2,00 2.00 400 2,00 2,00 4,00 400 L
- = —— = e = e — s —c —=
Vista de datos
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Q Sin titulo2 [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - a X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Grificos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana
Eln% 0 -~ HLAl H B ..:@I
Nombre |  Tipo | Anchura Decimales i Valores | Perdidos | Columnas| Alineacién | Medida |  Rol

1 VAR00001 Numeérico 8 2 {1.00, TOTA_.. Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal \ Entrada

2 VAR00002  Numérico 8 2 {1.00, TOTA. .. Ninguno 8 &= Derecha 4l Ordinal N\ Entrada

3 VAR00003  Numérico 8 2 {1.00, TOTA__. Ninguno 8 = Derecha i Ordinal '\« Entrada

4 VAR00004  Numérico 8 2 {1,00, TOTA... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal N\ Entrada

5 VAR00005  Numérico 8 2 {1.00. TOTA... Ninguno 8 = Derecha d Ordinal \ Entrada

6 VAR00006  Numeérico 8 2 {1.00. TOTA... Ninguno 8 |= Derecha il Ordinal N\ Entrada

7 4 VAR00007  Numérico 8 2 {1,00, TOTA .. Ninguno 8 &= Derecha 4l Ordinal N\ Entrada

8 VAR00008  Numérico 8 2 {1.00, TOTA._. Ninguno 8 = Derecha d Ordinal '\ Entrada

9 VAR00009  Numérico 8 2 {1.00, TOTA... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada

10 VAR00010 Numérico 8 2 {1.00, TOTA... Ninguno 8 = Derecha d Ordinal v Entrada

1 | VAR00011  Numérico 8 2 {1.00, TOTA._. Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada

12 VAR00012  Numérico 8 2 {1.00, TOTA. .. Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal N\ Entrada

13 VAR00013  Numeérico 8 2 {1.00. TOTA... Ninguno 8 = Derecha vd Ordinal N\ Entrada

14 VAR00014  Numérico 8 2 {1,00, TOTA .. Ninguno 8 = Derecha &l Ordinal N\ Entrada

15 VAR00015  Numérico 8 2 {1.00, TOTA... Ninguno 8 = Derecha d Ordinal N\ Entrada

16 |VAR00016  Numérico 8 2 {1.00, TOTA... Ninguno 8 = Derecha &l Ordinal N Entrada

17 VAR00017 Numérico 8 2 {1.00, TOTA... Ninguno 8 & Derecha 4l Ordinal i Entrada

18 VAR00018  Numérico 8 2 {1.00, TOTA_.. Ninguno 8 = Derecha d Ordinal N\ Entrada

19 VAR00019  Numérico 8 2 {1.00, TOTA... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada

20 VAR00020  Numérico 8 2 {1,00, TOTA... Ninguno 8 = Derecha bd Ordinal N Entrada

21 |VAR00021  Numérico 8 2 {1,00, TOTA . Ninguno 8 = Derecha il Ordinal '\ Entrada

22 VAR00022 Numérico 8 2 {1.00, TOTA... Ninguno 8 &= Derecha il Ordinal N\ Entrada

23 VAR00023  Numérico 8 2 {1.00, TOTA._.. Ninguno 8 '! Derecha &Hl Ordinal '\ Entrada

24 VAR00024 Numérico 8 2 {1.00. TOTA... Ninguno 8 = Derecha &l Ordinal v Entrada |

ar [‘*“f o a. LA 00 TOTA AL o = = B Okl S i S ad

Wlﬂ

|1BM SPSS Statistics Processor esta listo | |

iumd 22 notificaciones nuevas
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