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RESUMEN 

 
La presente investigación tuvo como objetivo general; Determinar la 

relación que existe entre clima laboral y liderazgo del personal del Programa 

Integral Nacional para el Bienestar Familiar (INABIF) Lima Sur, 2022. La 

población estuvo conformada por 92 colaboradores que se encuentran 

laborando en las sedes del sur del INABIF, el estudio tuvo un enfoque 

cuantitativo, de tipo aplicada, con un nivel correlacional – no experimental 

transversal descriptivo simple. La técnica efectuada fue la encuesta y como 

instrumento el cuestionario, los resultados arrojados por el coeficiente de 

correlación de Pearson reflejó ser alta con ,652 por lo que se halla una 

correlación positiva. De igual manera, el nivel de significancia es de ,000 que 

al ser menor a 0,05 rechaza la hipótesis nula H0 la cual es, el clima laboral no 

tiene relación significativa con el liderazgo del personal del Programa 

Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022; y acepta la 

hipótesis positiva H1, el clima laboral tiene relación significativa con el 

liderazgo del personal del Programa Integral Nacional para el Bienestar 

Familiar Lima Sur, 2022. Por lo que evidencia que, entre el clima laboral y el 

liderazgo del personal del Programa Integral Nacional para el Bienestar 

Familiar Lima Sur, 2022, existe un nivel alto de relación. 

Palabras clave: Clima laboral, liderazgo, logro de objetivos, 

compromiso laboral, satisfacción laboral, motivación, habilidades de 

comunicación, confianza. 
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ABSTRACT 

 
The present investigation had as general objective; To determine the relationship 

that exists between the work environment and the leadership of the staff of the 

Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar (INABIF) Lima Sur, 2022. 

The population was made up of 92 collaborators who are working in the southern 

INABIF offices, the study had a quantitative approach, of an applied type, with a 

simple descriptive cross-sectional correlational - non-experimental level. The 

technique of realization was the survey and the questionnaire as an instrument, 

the results obtained by the Pearson coefficient of realization reflex  to be  high  

with .652, so a positive confirmation is found. Similarly, the level of significance    

is .000, which, being less than 0.05, rejects the null hypothesis H0, which is that 

the work environment has no significant relationship with the personal leadership 

of the Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022; and 

accepts the positive hypothesis H1, the work environment has a significant 

relationship with the leadership of the staff of the Programa Integral Nacional para 

el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022. Therefore, it shows that, between the work 

environment and the leadership of the staff of the Programa Integral Nacional para 

el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022, there is a high level of relationship. 

Keywords: Work environment, leadership, goal achievement, work 

commitment, job satisfaction, motivation, communication skills, confidence. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
Desde hace muchas décadas, para que una empresa se maneje de forma 

adecuada y esté alineada para conseguir los objetivos, es muy importante que 

exista un buen clima laboral, y, por ende, es también muy importante que existan 

líderes que sepan conducir, guiar y respaldar a sus trabajadores, para lograr ello, 

hay distintas formas de hacerlo; ya sea reconociendo su esfuerzo, teniendo buena 

comunicación, explicar las funciones con claridad, ser coherente al momento de 

expresar sus ideas, entre otras. 
 

Según Bass (1985) cit. Huchiyama (2020) señalaron que para que una 

institución fracase o logre el éxito, es muy importante que los líderes influyan 

entre los colaboradores, y ese porcentaje es entre el 45% y 65%. 
 

Asimismo, Andersen (2016) cit. Huchiyama (2020) mencionaron que para que 

los trabajadores alcancen los objetivos y efectúen sus funciones de forma idónea, 

es muy importante que los líderes motiven a su grupo humano, y, de igual 

manera, se identifique con ellos. Para lograrlo, es muy importante estimularlos y 

alentarlos a encontrar su mejor versión en el centro de labores. 
 

Del mismo modo, Maldonado (2019) cit. Huchiyama (2020) aseveraron que, 

para obtener un desenvolvimiento laboral idóneo, es muy importante tener un 

excelente clima organizacional. 
 

Para que dentro de la institución los trabajadores logren desarrollarse de 

forma eficiente, es importantísimo la satisfacción de los mismos, puesto que, 

mientras se encuentren conformes con lo que los rodea dentro de la entidad, ellos 

podrán desenvolverse de una mejor manera y con todas las ganas de seguir 

aprendiendo, y, asimismo, ejercer sus funciones de forma eficiente, siendo esto 

muy conveniente, ya que las metas y objetivos que investiga la institución, serán 

alcanzados 
 

Un buen clima laboral, conlleva a que el ambiente interno resulte ser muy 

positivo, en el que habrá una buena interacción por parte del personal, como 

también muy buena comunicación de la empresa, en la que los colaboradores 
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conocerán las normas, funciones y reglas con las que se maneja la organización, 

para así, el personal humano se encuentre alineado a la cultura organizacional. 
 

Para Chiavenato (2006) cit. Huachiyama (2020) menciona que, si dentro de la 

empresa se encuentran trabajadores satisfechos, va a ser muy importante para la 

productividad y eficacia en la realización de sus labores, para con ello, alcanzar 

las metas a las que se avoca la entidad. Al existir un clima laboral positivo, los 

colaboradores trabajarán de acuerdo a los reglamentos internos que maneja la 

institución, lo cual contribuirá, a que haya una mejor comunicación entre los 

trabajadores, lo que implicará, un mejor rendimiento, y, por consiguiente, una 

mayor productividad, al igual que, provocará tomar decisiones atinadas, lo que 

será trascendental y de utilidad a la entidad. 

Para la institución es muy importante que los trabajadores realicen sus 

labores con mucha eficiencia, entusiasmados en la realización de sus actividades, 

ya que ello, será contagioso en el entorno y podrán lograr las metas requeridas 

por el ente. 

Para que los trabajadores trabajen en equipo y se perfeccionen en las 

actividades que realizan diariamente dentro de la entidad, debe existir un clima de 

confianza, respeto y motivación por parte de los líderes, pues, son elementos que 

favorecerán a que la organización pueda lograr sus objetivos y así fidelizar y crear 

lazos con los trabajadores; caso contrario, será muy negativo, y esto se verá 

reflejado en los resultados empresariales. 

Actualmente, por el COVID-19 y las distintas restricciones y protocolos 

creados para evitar los contagios masivos, la institución debió cambiar el modo de 

atención, a telefónica y virtual -poder reducir y disminuir el índice de contagios por 

este virus que se ha llevado una gran cantidad de seres humanos-; lo cual ha 

dificultado poder llegar a más familias vulnerables y de esta manera, lograr darles 

soporte y apoyarlas. 

Por esta razón, el siguiente estudio tiene como problema general la siguiente 

pregunta: ¿Qué relación existe entre clima laboral y liderazgo del personal del 

Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022? 
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Justificación del estudio: El presente estudio es muy importante, ya que, 

permitirá conocer si es que la institución se encuentra manejado de forma 

adecuada internamente, para así, lograr los objetivos que se están planteando los 

altos directivos, analizando la información y creando un plan adecuado para lograr 

dar soporte y ayudar a las cuantiosas familias de bajos recursos y en abandono, 

que se hallan dentro del territorio peruano, consiguiendo que los colaboradores 

trabajen de forma óptima, conociendo todas las directrices para poder manejar las 

distintas dificultades que se les puedan ir presentando a los trabajadores en su 

día a día y lograr que sean capaces de tomar decisiones idóneas para la 

resolución de problemas, y ahora, con mucha mayor razón, en estos tiempos 

difíciles en los que muchas familias se han visto muy comprometidas por sus 

bajos recursos y requieren de asistencia con urgencia. 

Lo resaltante del siguiente estudio, es que posibilitará a las organizaciones 

puedan enfocar sus recursos en gestionar de forma idónea un clima laboral 

adecuado, teniendo en cuenta en que los jefes inmediatos de distintos grupos 

humanos dentro de la institución, logrará motivar a sus colaboradores tomando en 

cuenta habilidades comunicativas, empatía, enviando mensajes coherentes y 

asertivos al momento de expresarse, lo que ayudará, a encaminar a los 

trabajadores en sus actividades para lograr y alcanzar los resultados deseados 

por la entidad. 

El clima laboral y el liderazgo son muy importantes para que la institución siga 

prosperando, el presente estudio ayuda a encarar cualquier circunstancia laboral 

que pueda darse en alguna institución. Con respecto a la recopilación de la data y 

estudio de información, esta se consiguió con responsabilidad y moralidad, por 

intermedio de un procedimiento sistemático objetivo y ordenado. 

Es por ello que, se planteó el objetivo general: Determinar la relación que 

existe entre clima laboral y liderazgo del personal del Programa Integral Nacional 

para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022. 

Asimismo, se han trazado los posteriores problemas específicos: ¿Qué 

relación existe entre clima laboral y motivación y liderazgo del personal del 

Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022? ¿Qué 

relación existe entre clima laboral y habilidades de comunicación y liderazgo del 
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personal del Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 

2022? ¿Qué relación existe entre clima laboral y confianza del personal del 

Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022? 

De igual manera, se han formulado los objetivos específicos, los cuales son: 

Determinar la relación que existe entre clima laboral y motivación del personal del 

Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022. Determinar 

la relación que existe entre clima laboral y habilidades de comunicación del 

personal del Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 

2022. Determinar la relación que existe entre clima laboral y confianza del 

personal del Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 

2022. 

Además, se han formulado las siguientes hipótesis generales: H0 El clima 

laboral no tiene relación significativa con el liderazgo del personal del Programa 

Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022. H1 El clima laboral 

tiene relación significativa con el liderazgo del personal del Programa Integral 

Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022. H1 El clima laboral tiene 

relación significativa con el liderazgo del personal del Instituto Nacional de 

Bienestar Familiar Lima Sur, 2022. H2 El clima laboral tiene relación significativa 

con la motivación del personal del Instituto Nacional de Bienestar Familiar Lima 

Sur, 2022. H3 El clima laboral tiene relación significativa con habilidades de 

comunicación del personal del Instituto Nacional de Bienestar Familiar Lima Sur, 

2022. H4 El clima laboral tiene relación significativa con confianza del personal del 

Instituto Nacional de Bienestar Familiar Lima Sur, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
A continuación, luego de haber estimado investigaciones que contienen 

relación con el presente estudio, han sido seleccionados los siguientes como 

antecedentes nacionales: 

 
Fernandez (2021) en su estudio titulado “Relación del liderazgo directivo con 

el clima organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huallaga, 

distrito de Saposoa, 2019” para optar por el Grado Académico de Magíster en 

Administración de la Educación, en la Universidad César Vallejo, Tarapoto, 2020, 

tuvo como propósito general establecer la relación del liderazgo directivo con el 

clima organizacional en la UGEL Huallaga, distrito de Saposoa, 2019. El estudio 

tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental, con un diseño correlacional. El 

universo estuvo conformado por 50 trabajadores y también la aplicación del 

instrumento. Para su selección se hizo uso del muestreo no probabilístico por 

conveniencia; para recolectar la data, la encuesta fue la técnica, ella estuvo 

compuesta por 30 ítems. Para mostrar la confiabilidad de las interrogantes se 

empleó el Alfa de Cronbach, donde los resultados obtenidos fueron mayores a 

0.70. El estudio concluyó con que se encuentra una alta correlación entre el 

liderazgo directivo y el clima organizacional del modo que es mostrado por el 

coeficiente de correlación Pearson con 0.899. De igual forma, se encuentra un 

coeficiente de determinación de 0.809, donde el 80.9% del ambiente organizacional 

incide por parte del liderazgo de los directivos. 

 
García (2016) en su investigación titulada “El liderazgo del director y su 

relación con el clima organizacional de las instituciones educativas del nivel 

secundario Red N° 12-UGEL 05- San Juan de Lurigancho 2016”, para optar por el 

Grado Académico de Magíster en Educación con mención en Gestión de la 

Educación, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú. Tuvo 

como objetivo general determinar la relación entre el Liderazgo del director con el 

Clima organizacional de las instituciones educativas del nivel secundario Red N° 

12-UGEL 05- San Juan de Lurigancho – Lima – 2016. El enfoque utilizado en la 

investigación es cuantitativo, básico, con un diseño no experimental de tipo 
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descriptivo-correlacional. El universo de estudio estuvo conformado por 153 

docentes. Asimismo, se empleó la fórmula de Cochram para establecer la muestra, 

la cual lanzó que 110 docentes debían ser encuestados. La encuesta fue la técnica 

efectuada para la recopilación de datos, haciendo uso del formulario de preguntas. 

El instrumento aplicado proyecta un alto grado de fiabilidad con relación al 

cuestionario de las variables liderazgo del director y clima organizacional, pues 

ambas proyectaron un 0.930 y 0.970 respectivamente; por lo tanto, se puede 

confirmar que se puede emplear a la muestra de estudio seleccionado, el 

instrumento. La investigación concluyó en que existe relación significativa entre el 

liderazgo del director con el clima organizacional de las instituciones al conseguir 

una correlación no paramétrica positiva de grado moderada y altamente 

significativa (Rho = 0.596; p = .000). 

 
A continuación, los antecedentes internacionales: 

 
 

Boada (2017) en su investigación titulada “Liderazgo y Clima laboral en 

CLINMEYD S.A. Northospital”, para titularse como Psicólogo Industrial en la 

Facultad de Ciencias Psicológicas en la Universidad Central del Ecuador, Quito, 

2017. Tuvo como objetivo general Identificar si la forma de liderazgo en que 

supervisores de área operaron se relaciona con el Clima Laboral. El enfoque que 

efectuó fue el cuantitativo, tipo de investigación relacional-descriptiva, con un 

diseño no experimental. El universo de estudio fue de 114 individuos. El 

instrumento para la recopilación de información se efectuó a encuesta. La 

investigación concluyó en que la forma en que el liderazgo manejado por los altos 

cargos no afecta en el Clima Laboral de Northospital. 

 
Llanos (2018) en su artículo  titulado  “La  realidad  comunicacional, 

liderazgo y clima laboral de la pequeña empresa industrial textil en el Estado de 

Hidalgo”, en la revista Geon, Colombia, 2018. El estudio tuvo como objetivo general 

analizar la influencia que tienen la Comunicación Organizacional y el liderazgo en 

el Clima Organizacional de las Pymes de la Industria textil en el Estado de Hidalgo. 

El enfoque que realizó fue cuantitativo y descriptivo, de corte transversal, en el que 

se aplicó un cuestionario de preguntas a una población de 245 trabajadores, 
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quienes se hallaban trabajando en microempresas de la rama textil en la zona 

centro del estado de Hidalgo. La muestra obtenida fue de 150 sujetos, los cuales 

fueron ubicados en su lugar de labores para ser parte del estudio. La investigación 

concluyó con que el clima organizacional apreciado por los empleados es POBRE 

con referencia a la percepción de la calidad y exactitud de la comunicación 

descendente, es decir, la comunicación establecida por los jefes hacia los 

colaboradores es BAJO, esto se da por parte de la percepción de los trabajadores, 

ya que no reconoce e identifica los objetivos y metas de la organización; al no 

adquirir data relevante que le ayude a desempeñar sus funciones con efectividad. 

 
Para la realización del estudio, se tomó en cuenta la teoría de los 14 

Principios de Gestión de Henri Fayol, puesto que, tiene mucha relación con la 

presente investigación. 

 
Henri Fayol fue un Ingeniero y teórico de la administración de empresas, 

denominado padre de la teoría contemporánea de la gestión operativa. Nacido en 

Estambul, del Imperio Otamano, el 29 de julio de 1841 y falleció el 19 de noviembre 

de 1925. Por lo que su familia perteneció a la burguesía, pudo realizar sus estudios 

en los mejores institutos. Tras tener una edad avanzada, decidió transcribir y 

ahondar en sus teorías administrativas. En el año de 1916, en su obra 

Administración General e Industrial, explica la forma en que una entidad debe 

manejarse en la teoría concebida por él mismo llamada los 14 Principios de 

Gestión. 

Juan Martin (2019), sostiene que, para que una empresa logre manejarse 

con eficiencia requiere que exista sintonía entre las distintas áreas de la 

organización (párr. 28). 

Byju’s (s.f), menciona que, la teoría de los 14 principios de Henri Fayol, 

ayudan a los altos cargos logren entender la manera en que deben conducir a la 

empresa. De igual manera, estos permitirán llevar a cabo tareas y manejar distintos 

escenarios que se manifiestan dentro de la entidad (párr. 84). 
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Boundless (s.f), sostiene que, los 14 principios de Fayol permitirán a los 

gerentes conducir a las empresas y efectuar sus funciones con mayor eficiencia, 

permitiéndoles alcanzar las metas trazadas por la organización (párr. 51). 

A continuación, la variable clima laboral: 
 
 

QuestionPro (s.f.) menciona que, un buen clima laboral ayuda de forma 

emocionalmente positiva a los empleados (p. 1). 

QuestionPro (s.f.) asevera que, una organización al tener un entorno laboral 

positivo, promueve la participación de los trabajadores, el compañerismo y la 

cultura organizacional, ello contribuirá en alcanzar las metas (p. 2). 

 
QuestionPro (s.f.) manifiesta que, tener un buen clima laboral dentro de la 

institución es fundamental para que los trabajadores realicen sus funciones 

motivados y con la disposición de lograr los objetivos trazados (p. 5). 

 
QuestionPro (s.f.) sostiene que, el clima organizacional es el lugar donde los 

colaboradores ejecutan sus funciones, ya sea en una empresa u oficina (p. 10). 

 
QuestionPro (s.f.) sostiene que, un grato clima laboral influencia con el 

desempeño, productividad y satisfacción de los empleados (p.12). 
 

Según Gan y Triginé (2012) expresan que, […] un clima laboral dañino 

establece un gran impedimento para conquistar los fines empresariales, habiendo 

además un indicativo decisivo para entender los problemas y exigencias de los 

grupos de labores que forman en la empresa […] (p. 276). 
 

Según Gan y Triginé (2012) manifiestan que, […] un óptimo clima laboral 

facilita la dirección de la organización y la conquista de los objetivos […] (p. 276). 
 

Según Gan y Berbel (2007) sostienen que, el clima laboral está compuesto 

por relación entre los colaboradores dentro de la organización. La variedad de 

situaciones consiente hablar no de un único clima laboral, sino de climas en plural, 

distintos y simultáneos en una institución (p. 178). 
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Según Gan y Berbel (2007) mencionan que, el clima repercute directamente 

en el nivel de compromiso e identificación de los empleados en el interior del ente. 

Una institución con un excelente ambiente tiene mucha mayor posibilidad de 

alcanzar que los empleados se identifiquen con la organización; mientras que una 

entidad en el que el clima se encuentre deteriorado no podrá obtener un alto grado 

de identificación. 
 

Por lo expresado previamente, se puede concluir que, un buen clima laboral 

se encuentra encaminado a conseguir los objetivos de la organización, por el 

contrario, si dentro de la institución se halla un mal clima laboral puede generar 

conflictos y malestar entre los colaboradores, lo cual conlleva a un bajo rendimiento 

y el no cumplimiento de las metas por parte del ente. Asimismo, para conseguir un 

grato ambiente laboral, también es necesario que haya una buena comunicación 

entre los trabajadores, y, de igual forma, contar con una buena infraestructura y los 

instrumentos necesarios para poder desempeñar las funciones adecuadamente. 
 

A continuación, las dimensiones de clima laboral: 
 

Según Baumgarten (2016) menciona que, para la obtención de los 

propósitos es esencial plantearse las metas deseadas, ya sea por un grupo, 

organización o un individuo (párr. 9). 
 

A continuación, la dimensión compromiso laboral: 
 

Según Meyer y Allen (1991) cit. Rodríguez (2004) mencionan que, “el 

compromiso es una condición psicológica que consta de la relación entre un 

individuo y una empresa” (p. 139). 
 

Según Meyer y Allen (1991/1993) cit. Rodríguez (2004) el compromiso se 

encuentra dividido en tres; compromiso afectivo, compromiso de continuación y 

compromiso normativo (p. 139). 
 

A continuación, la dimensión satisfacción laboral: 
 

Según Gonzáles (2012) la satisfacción laboral puede definirse como una 

serie de actitudes que posee un individuo hacia la labor adjudicada en la 
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organización. Dichas actitudes se pronunciarán de acuerdo en dónde es colocado 

el colaborador para cumplir con sus labores de trabajo y por cómo es que la función 

que desempeña es considerada por el empleado (p. 117). 
 

De acuerdo con Gonzáles (2012) sostiene que, cuando un individuo se 

siente bien dentro de su entorno laboral, tiende a tener disposición para realizar sus 

funciones de la mejor forma posible (p.118). 
 

Gonzáles (2012) manifiesta que, el colaborador se siente conforme al 

realizar distintas clases de actividades (p. 118). 
 

Gonzáles (2012) expresa que, el darle al trabajador cierta libertad para la 

realización de sus funciones, y, aplicando diferentes métodos de trabajo (p. 118) 
 

Según Gonzáles (2012) feedback adecuado en el colaborador acerca de su 

rendimiento laboral (p. 118). 
 

A continuación, la variable liderazgo: 
 

Según Huchiyama (2020) menciona que, “dentro de organizaciones 

contemporáneas e inmensamente rivalizantes, el liderazgo es considerado uno de 

los causales más críticos para que a futuro la empresa logre consolidarse” (p. 1). 
 

Cosme (2018) menciona que, un líder es una persona o entidad que, con 

sus acciones busca dirigir y/o influenciar en las acciones de una persona o un 

grupo de personas (p. 10). 
 

Así, Barrow (1977) cit. Chelladurai (1984) cit. por Álves (2000) sostiene al 

liderazgo como un “un proceso en el cual un individuo se responsabiliza en la 

obtención de resultados de la empresa, motivando e influenciando a los empleados 

en sus labores cotidianas” (p. 125). 
 

Martens (1987) cit. Álves (2000) mencionan que, la naturaleza de un 

liderazgo eficiente son las siguientes: asertividad, empatía, habilidades de 

comunicación, autocontrol, confianza en los demás, persistencia, flexibilidad, 

ayudar a desarrollarse […] (p. 126). 
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Por lo expresado previamente, un líder es una persona con habilidades 

comunicativas, que se encarga de conducir, respaldar y dar confianza a sus 

trabajadores con el fin de conquistar los objetivos planteados por la empresa. 

Asimismo, para conseguir que los colaboradores se encuentren motivados a 

realizar sus funciones, el ser reconocido por sus logros es muy importante, pues, 

de esta manera, fomentará a que su desempeño mejore y conseguir alcanzar las 

metas. De igual forma, el líder deberá ser muy asertivo de acuerdo al trato hacia los 

empleados y lo que trata de expresar. 
 

A continuación, las dimensiones de liderazgo: 
 

Arrabal (2018) manifiesta que: “la motivación en la manera en que una 

persona enfoca su entusiasmo para alcanzar una meta” (p. 7). 
 

Gonzáles (2011) menciona que: “[…]. Las habilidades de comunicación son 

muy importantes para que un líder pueda influir en los demás” (p. 10). 
 

Cortina (2003) asevera que: “la confianza es muy importante, ya que, este 

puede ser considerado como el punto de inicio perfecto, para poder otorgar reglas 

apropiadas a seguir” (p. 6). 
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III. METODOLOGÍA 

 

 
3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

 
El presente estudio es de tipo aplicada. Baena (2014) sostiene que: “la 

investigación aplicada tiene como finalidad el estudio de un problema y, con ello, 

recolectar nueva información que brindará soporte y será de utilidad a la teoría” (p. 

11). El enfoque planteado para el presente estudio es el cuantitativo. Según Monje 

(2011) cit. Rios (2020). Para la obtención de datos que ayuden a la investigación, 

se realizó una encuesta a los trabajadores del INABIF. Asimismo, se efectuó la 

escala de Likert a cada uno de los íte{ms; para de esta manera, lograr interpretar 

los resultados obtenidos (p. 32). El nivel a utilizar en la presente investigación será 

el descriptivo correlacional. Para Hernández et al. (2014) cit. Bermúdez (2018) 

mencionaron: “Descriptivo correlacional expone la relación que se halla entre dos o 

más variables, en un tiempo específico (p. 23). El presente trabajo de investigación 

tendrá un diseño no experimental de corte transversal. Hernández et al. (2010) cit. 

Dávila (2018) indicaron: “Al ser no experimental, las distintas variables no pueden 

ser alteradas por el investigador, sino, más bien, observar los hechos existentes en 

el tiempo” (p. 28). 

El cuadro a emplearse en el presente diseño no experimental – correlacional 

utilizado en el estudio fue el siguiente: 

Ox 
 

M r 
 

Oy 

Figura 1. Diseño de investOigyación. 

 
Dónde: 

 
Ox = Clima Laboral 

Oy = Liderazgo 

R = Coeficiente de correlación 

M = muestra 
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120 

Población 

3.2 Variable y operacionalización 

 
Oyola (2021) sostiene que, “La variable es una particularidad, peculiaridad o 

virtud que puede tomar distintos valores y es apta a ser calibrada en una 

investigación. Para ser llamada de esa forma, debe poseer la facultad de cambiar 

entre dos valores como mínimo” (p. 90). 

Variable dependiente: Clima Laboral 
 

QuestionPro (s.f.). Gan y Triginé (2012). Gan y Berbel (2007). Para promover el 

adecuado desempeño de los colaboradores y lograr los objetivos, es necesario que 

los trabajadores se encuentren identificados con la organización; para de esta 

manera, se sientan comprometidos y satisfechos laboralmente. 

Variable independiente: Liderazgo 
 

Cosme (2008). Barrow (1977, cit. Chelladurai 1984 y Álves 2000). Un líder es 

aquella persona que tiene habilidades comunicativas, Asimismo, es alguien 

asertivo que busca la forma de motivar a sus trabajadores, para de esta manera, 

lograr las metas creadas por la organización. De igual manera, otorgándoles 

confianza, ayuda a que los recursos humanos actúen de forma adecuada frente a 

la resolución de problemas que se le presentan. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 
Según Ñaupas (2014) menciona que, “La población es llamada también universo 

de estudio; es decir, a quien se le va a realizar la investigación, ya sea un grupo de 

personas o instituciones (párr. 8). 

En este caso, la población se encuentra formada por el conjunto de trabajadores 

del INABIF que se encuentran laborando en la zona Lima sur a quienes se le va a 

realizar la encuesta y, de esta manera, conocer aún más sobre el tema de estudio. 

La población consta de 120 colaboradores de la zona sur de Lima. 
 



 

Criterios de inclusión: 
 
- Recursos humanos INABIF que laboren en las sedes de Lima Sur. 

- Recursos humanos del INABIF que se encuentren laborando de forma remota y se 

desempeñen en las sedes de Lima Sur. 

- Recursos humanos del INABIF que se encuentren laborando de forma presencial 

en las sedes de Lima Sur. 

- Colaboradores del INABIF que laboren en las sedes de Lima sur y cuenten con 

celulares inteligentes, laptop, Tablet o computadora. 

- Colaboradores del INABIF que laboren en las sedes de Lima Sur y cuenten con 

datos móviles o internet. 

- Empleados del INABIF que laboren en las sedes de Lima Sur y cuenten con un 

correo en Gmail, para que puedan acceder a Google Cuestionarios y llenar la 

encuesta que se les enviará vía WhatsApp. 

 
Criterios de exclusión. 

 
- Personas que no trabajen en el INABIF en las sedes de Lima Sur. 

- Individuos que laboren en el INABIF, pero que no laboren en las sedes de Lima sur. 

Según Grande (2007) asevera que, “Es denominado muestra a una cierta 

cantidad de personas, que se encuentran dentro del universo de estudio” (p. 214). 

Para que sea posible determinar el tamaño de la muestra, se aplicará la fórmula 

de población finita, la cual es la siguiente: 
 
 
 
 
 

N = tamaño de la 

n=  z2 * p * q * N 

e2 * (N-1) + z2 * p * q 

 
 
 

muestra. 
 

Z = 1.96 valor de la normal estándar al 95% de confiabilidad. 
 

P = 50% porcentaje de la población que tiene el atributo deseado. 
 

Q = 50% porcentaje de la población que no tiene el atributo deseado. 

E = 5% error de estimación máximo aceptado. 

 
 

n= 1.962  * 0.5 * 0.5 * 120 = 92 

0.052  * (120 – 1) + 1.962  * 0.5 * 0.5 
14
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92 

Muestra 

 

 

 
 

La muestra está conformada por 92 trabajadores del Programa Integral 

Nacional para el Bienestar Familiar (INABIF) que se encuentran laborando en las 

sedes de la zona sur de Lima. 

Según Hernández et al. (2006) cit. Otzen y Manterola (2017) mencionaron 

que, “Es el que estudio que se realiza a una determinada población, para de esta 

manera conocer las relaciones que existen con la variable de estudio (p. 227). 

Según Vivanco (2005) menciona que, todos los individuos del universo de estudio 

tienen la misma probabilidad de corresponder a la muestra (p. 27). 

Según Porras (2017) sostiene que, se distingue porque cada elemento que se 

encuentra en la relación de la población, tiene las mismas posibilidades de ser 

seleccionado (párr. 19). 

Según el Instituto Americano de Ciencias Agrícolas – OEA (1979) expresa que, la 

unidad de análisis es la población que será objeto de estudio; es decir, a quienes 

se les aplicará el instrumento (p. 6). 

 
 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
 
 

Según Alvira (2011) sostiene que, la encuesta en una investigación es uno de los 

elementos de mayor uso para la recolección de datos estadísticos (párr. 6). Según 

García (20005) asevera que, […] el cuestionario es un instrumento de mucha 

utilidad, puesto que en varias oportunidades es el único medio por el cual se puede 

recolectar la información requerida (p. 17). El instrumento fue aplicado a 92 

colaboradores del INABIF de la zona sur de Lima, constó de 16 ítems, y de esta 

manera, recopilar información necesaria para la presente investigación. 
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Las preguntas se apoyaron en la escala de Likert; el cual es politómico, ya que 

nos muestra 5 enunciados diferentes en la contestación, los cuales son: Siempre 

(5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1); cada una de las 

alternativas tendrá un valor, y, de esta manera, lograr conocer el grado de 

satisfacción del personal del INABIF de las sedes de Lima Sur. 

Previo a realizar la encuesta a los 92 colaboradores del INABIF Lima Sur, la 

misma, fue examinado por 3 expertos en la Carrera de Administración con el Grado 

de Magíster; lo cual precisará la validez y confiabilidad del instrumento obtener la 

data. 

A los expertos que se encargaron de validar el instrumento son: 1) Mg. Sánchez 

Arzapalo, Lucy Elsa, con especialidad en Gestión Pública y se encuentra laborando 

en el Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar. 2) Dr. Campos Rosillo, 

Ricardo Quintiliano, con especialidad en Administración de la Educación y la 

institución donde labora es Cesante del Colegio Matías Manzanilla – Sullana. 3) 

Mg. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo, especializado en Finanzas Proyectos y la 

entidad donde labora es Universidad César Vallejo. Luego de ser validado el 

instrumento, las preguntas fueron procesados por el programa SPSS v. 25.0, el 

cual arrojó un grado de confiabilidad de ,911. 

 
 

3.5. Procedimientos 

 
Con la finalidad de recolectar información, se llevó a cabo un cuestionario de 

preguntas vía Google Formularios. El link del instrumento será remitido vía 

aplicativo WhatsApp a 92 trabajadores del INABIF en la zona sur de Lima. 

 
 

3.6. Método de análisis de datos 

 
La información obtenida, fue tabulada para luego ser tabulados con el programa 

Excel y, de esta forma, obtener una base de datos. Posteriormente, a data 

compilada fue analizada con el programa SPSS versión 25.0. La información 

compilada fue exhibida a través de tablas y gráficos con porcentajes e 

interpretaciones de cada. 
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3.7. Aspectos éticos 

 
Conforme a lo establecido por la normativa ética, la presente investigación es 

considerada segura y se llevó a cabo bajo los siguientes criterios. 

- Valor social o científico: El presente estudio, servirá para brindar raciocinio y 

mayor data, para la resolución de problemas futuramente, aun cuando no se 

presente de forma rápida. 

- Validez científica: Congruencia en la problemática, la necesidad de la sociedad,  

el instrumento que se usará y los individuos tomados en cuenta. 

- Selección equitativa de los sujetos: Los individuos tomados en cuenta, tienen 

correspondencia con las interrogantes científicas. 

- Consentimiento informado: Aquellas personas tomadas, son parte de la 

investigación de forma voluntaria, pues tienen conocimiento suficiente para actuar 

responsablemente sobre ellos mismos. 

- Respeto a los sujetos inscritos: Respeto a la privacidad y confidencialidad de 

información. 
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IV. RESULTADOS 

Objetivo General: 

  Determinar la relación que existe entre clima laboral y liderazgo del personal 

del Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 2022. 

Tabla 1. Resultados de clima laboral y liderazgo. 
 
 
 

Correlaciones 

 
V1_Clim_Lab V2_Lider 

V1_Clim_Lab Correlación de Pearson 1 ,652**
 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 92 92 

V2_Lider Correlación de Pearson ,652**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 92 92 

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

Interpretación. En el cuadro se observa que existe una relación alta clima  

laboral y liderazgo con un ,652 en el coeficiente de correlación de Pearson en la 

encuesta aplicada a 92 colaboradores que se encuentran laborando en el INABIF 

Lima Sur. De igual manera, la significancia alcanzada es de ,000 que es menor a 

<0.05, lo cual rechaza la H0 y confirma la H1. 
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Objetivo Específico 1. 

Determinar la relación que existe entre clima laboral y motivación del 

personal del Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 

2022. 

Tabla 2. Resultados de clima laboral y motivación. 
 
 
 

Correlaciones 

 
V1_Clim_Lab D1_Motiv 

V1_Clim_Lab Correlación de Pearson 1 ,586**
 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 92 92 

D1_Motiv Correlación de Pearson ,586**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 92 92 

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

Interpretación.      En el cuadro se observa que existe relación alta clima laboral  

y motivación con un ,586 en el coeficiente de correlación de Pearson en la 

encuesta aplicada a 92 colaboradores que se encuentran laborando en el INABIF 

Lima sur. De igual manera, el P. valor o significancia alcanzado es de ,000 que es 

menor a <0.05, por lo que confirma la hipótesis específica H2. 
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Objetivo Específico 2. 
 

Determinar la relación que existe entre clima laboral y habilidades de 

comunicación del personal del Programa Integral Nacional para el Bienestar 

Familiar Lima Sur, 2022. 

Tabla 3. Resultados de clima laboral y habilidades de comunicación. 
 
 
 
 
 

Correlaciones 

 
 

V1_Clim_Lab 
D2_Habil_Co 

mu 
V1_Clim_Lab Correlación de Pearson 1 ,582**

 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 92 92 

D2_Habil_Comun Correlación de Pearson ,582**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 92 92 

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

Interpretación.   En el cuadro se observa que existe una relación alta entre   

clima laboral y la dimensión habilidades de comunicación con un ,582 en el 

coeficiente de correlación de Pearson en la encuesta aplicada a 92 colaboradores 

que se encuentran laborando en el INABIF Lima Sur. De igual manera, la 

significancia alcanzada es de ,000 que es menor a <0.05, por lo que confirma la 

hipótesis específica H3. 
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Objetivo Específico 3. 

Determinar la relación que existe entre clima laboral y confianza del 

personal del Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar Lima Sur, 

2022. 

Tabla 4. Resultados de clima laboral y confianza. 

Correlaciones 

V1_Clim_Lab D3_Conf 
V1_Clim_Lab Correlación de Pearson 1 ,566**

 

Sig. (bilateral) ,000 

N 92 92 

D3_Conf Correlación de Pearson 
,566**

 

1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 92 92 

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

Interpretación. En la tabla se visualiza que existe relación alta entre clima  

laboral y confianza con un ,566 en el coeficiente de correlación de Pearson en la 

encuesta aplicada a 92 colaboradores que se encuentran laborando en INABIF 

Lima sur. De igual manera, la significancia alcanzada es de ,000 que es menor a 

<0.05, por lo que confirma la hipótesis específica H4. 
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V. DISCUSIÓN

El presente estudio tuvo como objetivo general, determinar la relación que 

existe entre clima laboral y liderazgo del personal del INABIF Lima Sur, 2022. 

Asimismo, los resultados arrojaron que existe un coeficiente de correlación de 

Pearson alta entre las variables clima laboral y liderazgo con un ,653. De igual 

forma, la significancia obtenida es de ,000 que al ser menor a <0.05 por lo que 

rechaza la hipótesis nula H0 y confirma la hipótesis positiva H1. 

Por otro lado, en la investigación realizada por Boada (2017) en su 

investigación titulada Liderazgo y Clima laboral en CLINMEYD S.A. Northospital”, 

para titularse como Psicólogo Industrial en la Facultad de Ciencias Psicológicas 

en la Universidad Central del Ecuador, Quito, 2017. Tuvo como objetivo general 

identificar si el estilo de liderazgo conducido por los jefes de área se relaciona con 

el Clima Laboral. En el estudio se efectuó el instrumento a 114 individuos de las 

distintas áreas de CLINMEYD S.A. Northhospital. La investigación concluyó en 

que la forma en que el liderazgo es llevado a cabo por los altos cargos no incide 

en el Clima Laboral de Northospital. Del mismo modo, el tipo de liderazgo utilizado 

con mayor frecuencia fue el de Laissez-faire con 6,67% de concurrencia, 

presentando una baja preocupación tanto por las labores como por la producción; 

el estilo Misionero posee un 80,00% de incidencia, exhibiendo un equilibrio por 

parte del líder en cuanto a la preocupación por las personas y la producción; y el 

estilo Paternalista lanzó 13,33% de influencia, presenta una preocupación 

centrada en la satisfacción del recurso humano y dejando en segundo plano la 

preocupación por la producción. 

Por otro lado Fernández (2021), en su investigación titulada Relación del 

liderazgo directivo con el clima organizacional en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Huallaga, distrito de Saposoa, 2019, muestra en los resultados obtenidos 

que el coeficiente de correlación de Pearson es de 0.809 y un coeficiente de 

determinación de 0.809, donde el 80.9% afirma que el clima organizacional es 

afectado por el liderazgo; por lo que difiere con los resultados mostrados en el 

estudio de Boada (2017) titulada Liderazgo y Clima laboral en CLINMEYD S.A. 

Northospital. 

El estudio dispuso como objetivo específico 1, determinar la relación que existe 

entre clima laboral y motivación del personal del INABIF Lima Sur, 2022, en el que 
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los resultados luego de ser tabulados en el programa SPSS v. 25.0, se corroboró 

con la encuesta efectuada que existe una relación alta entre ambas con un 

coeficiente de correlación de Pearson de ,586. De igual manera, el P. valor o 

significancia conseguida es de ,000 que al ser menor a <0.05, acepta la hipótesis 

H2. Asimismo, para llevar a cabo la investigación se tuvo en cuenta la teoría de los 

14 principios de gestión de Henri Fayol, en el que menciona que para que los 

gerentes puedan realizar una buena gestión es necesario que tomen en cuenta 

distintos factores dentro de la organización, para de esta manera, lograr sintonía 

dentro de la misma y alcanzar los objetivos planteados. Lo que evidencia el 

estudio es que, la teoría utilizada aún se encuentra en vigencia y puede seguir 

siendo empleada en futuras investigaciones. 

Fernández (2021), en su estudio titulado Relación del liderazgo directivo con el 

clima organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huallaga, distrito 

de Saposoa, 2019. Se observa que el clima organizacional obtiene nivel Bueno 

con 34%; Muy bueno con 28%. De igual forma, muestra un nivel Regular con 

24%, un nivel Malo con 10% y un nivel Muy malo alcanzando el 4%, por tanto, el 

nivel “Bueno” es el que predomina en el clima organizacional en la UGEL 

Huallaga. Ello va a ayudar a que los colaboradores puedan realizar de forma 

óptima sus labores, lo que conllevará a que la institución tenga una buena vista 

desde fuera, lo cual logrará que la organización obtenga una crítica acepta y 

posita, lo cual permitirá que se alcancen las metas trazadas por el ente y al mismo 

tiempo logre conseguir críticas positivas, lo cual propiciará una buena imagen a la 

UGEL Huallaga. 

La investigación dispuso como objetivo específico 2, determinar la relación que 

existe entre clima laboral y habilidades de comunicación del personal del INABIF 

Lima Sur, 2022. Con los datos hallados se puede confirmar que existe una 

relación alta entre ambas con un ,582 en el coeficiente de correlación de Pearson. 

Ello demuestra, que las habilidades de comunicación de la persona encargada del 

personal, transmite de forma coherente y clara los mensajes y la información que 

deben brindar, como también las obligaciones que tienen para la realización de 

sus funciones, y de esta manera, el personal pueda desempeñarse de modo 

idóneo para lograr los objetivos. Del mismo modo, los empleados de la institución, 
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ejecutarán los quehaceres de siguiendo los procedimientos adecuados. 

Asimismo, el P. valor o significancia alcanzado es de ,000 que es menor a <0.05, 

por lo que certifica la hipótesis específica H3. 

Desde otra perspectiva, Llanos (2018), en su investigación titulada La realidad 

comunicacional, liderazgo  y  clima laboral de la pequeña empresa industrial  

textil en el Estado de Hidalgo”, en la revista Geon, Colombia, 2018. Se halló que, 

la comunicación establecida en la comunicación descendente no es del todo 

buena, puesto que la data enviada no es exacta y la calidad es pobre, ya que, se 

adquirió un nivel Bajo obteniendo un 11.80%, ello conlleva a que, los 

colaboradores no puedan comprender el propósito de la entidad ni mucho menos 

puedan efectuar sus obligaciones de manera óptima. 

Con respecto al objetivo específico 3, la cual fue determinar la relación que 

existe entre clima laboral y confianza del personal del INABIF Lima Sur, 2022. Los 

datos obtenidos demuestran que, existe relación entre ambas con un ,566 en el 

coeficiente de correlación de Pearson. La data recopilada ayudó a confirmar que, 

el grado de confianza que se le brinda a los empleados en la entidad, ayudó a que 

los trabajadores logren comprender las distintas funciones que se hallan y 

encuentran dentro de su día a día, de la misma forma en que se les dan más 

tareas, logran comprenderlas a plenitud, para que luego, puedan desarrollar e 

incrementar sus habilidades y criterio al momento de la toma de decisiones. 

Además, el P. valor o significancia alcanzada es de ,000 que es menor a <0.05, 

por lo que asevera la hipótesis específica H4. 

Desde otro punto de vista, García (2016), en su estudio titulado, El liderazgo 

del director y su relación con el clima organizacional de las instituciones 

educativas del nivel secundario Red N° 12-UGEL 05- San Juan de Lurigancho 

2016, los resultados obtenidos por los docentes concluyen con un 79.1%, en que 

el ambiente es influente para que los colaboradores puedan desempeñarse con 

un nivel excelente dentro de la organización. Por otro lado, el 19.01% indicó que 

es apropiado. Mientras que el 1.8% dentaron que es desfavorable. Dicha 

información indica que, la mayoría de maestros encuentra un buen clima 

organizacional, ello conllevará a que se puedan desenvolver de forma apropiada y 

ayudará a que se encuentren aptos para efectuar sus labores. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluyó que, existe un grado alto de relación entre las variables clima

laboral y liderazgo del personal del INABIF Lima Sur, 2022, a través del 

coeficiente de correlación de Pearson con ,652; los cuales destacan, para obtener 

un buen clima laboral dentro de una organización, es pertinente poseer un buen 

liderazgo dentro del mismo, teniendo en cuenta distintos factores, que ayudará a 

que se cumplan los objetivos trazados por la entidad. 

2. Se pudo determinar que existe una relación alta entre el clima laboral y

motivación del personal del INABIF Lima Sur, 2022, gracias al coeficiente de 

correlación de Pearson con ,586; por lo que demuestra que un ambiente laboral 

adecuado, influye de forma positiva en los trabajadores, ya que los motiva a 

realizar sus labores de manera efectiva, y lograr los objetivos de la entidad. 

3. El presente estudio estableció que existe una relación alta entre la variable de

estudio clima laboral y la dimensión habilidades de comunicación del personal del 

INABIF Lima Sur, 2022, por el resultado obtenido mediante el coeficiente de 

correlación de Pearson con ,582. Ello da a conocer que, las habilidades de 

comunicación son relevantes para obtener un buen clima laboral, lo que implicará 

que los colaboradores logren realizar mejor sus funciones, puesto que, existe una 

buena transmisión de los mensajes y de las funciones que deben realizar los 

trabajadores, para de esta manera, alcanzar las metas trazadas por la entidad. 

4. Se concluye con relación al objetivo 4 de la investigación, la cual es determinar

la relación que existe entre el clima laboral y confianza del personal del INABIF 

Lima Sur, 2022, con un ,582, lo cual corrobora que el nivel de relación es alto. Por 

tanto, la confianza hacia los trabajadores por parte del supervisor es muy 

importante para se desenvuelvan de madera adecuada, ya que ello les permite 

sentirse cómodos de realizar sus labores, y al mismo tiempo, les da ánimo de 

realizar su trabajo de forma adecuada e idónea, consiguiendo mejorar sus 

habilidades dentro de la organización, y, del mismo modo, esta confianza le 

ayudará a tener un mejor criterio para la resolución de problemas; lo cual, 

permitirá que la entidad tenga comentarios positivos, puesto que, hay un buen 

funcionamiento dentro de la misma. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se le sugiere a los altos cargos del INABIF Lima Sur, persistir de la misma

manera en que están los supervisores manejan a sus grupos dentro de la

organización, puesto que, ello permite al personal desenvolverse con mayor

afán y actitud, creando trabajo en conjunto, por lo que, encuentran un buen

clima laboral.

2. Se recomienda a futuros investigadores, realizar otros estudios al INABIF,

abarcando una mayor población y distintos locales alrededor de todo Lima,

para de esta forma, conocer si los colaboradores se encuentran alineados a

los estándares y reglamentos que tiene la institución, y así, alcanzar a más

personas y lograr los objetivos trazados por el ente a una mayor escala.

3. Se sugiere realizar una investigación al INABIF, teniendo en cuenta distintas

dimensiones, como canales de comunicación, empatía, remuneraciones,

fidelidad, para de esta manera conocer si es que todos estos factores, pueden

ayudar a conocer si los trabajadores se encuentran conformes de la manera

en que la organización se está manejando, y, de esta forma, conocer si existe

un vínculo entre ambos, para así, tener a elementos competentes que

realicen sus funciones no solo por el hecho de cumplir con sus labores, sino,

que se sientan identificados con la misma.

4. La realización de un estudio INABIF tomando en cuenta enfoques como el

mixto o el cualitativo, para de esta manera generar aún mayor conocimiento y

compilar datos que sean relevantes y ayuden a mejorar los resultados

buscados por parte del ente.
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Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables. 

Operacionalización de variable Clima Laboral 

Variable Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala Ordinal 

Clima 

Laboral 

QuestionPro (s.f.). Gan y 

Triginé (2012). Gan y Berbel 

(2007). Para promover el 

adecuado desempeño de los 

colaboradores y lograr los 

objetivos, es necesario que 

los trabajadores se 

encuentren identificados con 

la organización; para de esta 

manera, se sientan 

comprometidos y satisfechos 

laboralmente. 

 
 

Clima laboral el cual se encuentra 

conformada por las dimensiones 

logro de objetivos, compromiso 

laboral y satisfacción laboral los 

cuales son los atributos del 

instrumento llamado cuestionario. 

1. Logro de objetivos

2. Compromiso laboral

3. Satisfacción laboral

- Capacitaciones

- Trabajo en equipo

- Planificación

- Compromiso afectivo

- Compromiso de contiuación

- Compromiso normativo

- Productividad

- Actitud positiva

1=Nunca 

2=Casi Nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 
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Operacionalización de variable Liderazgo 

Variable Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala Ordinal 

Liderazgo 

Cosme (2008). Barrow (1977, cit. 

Chelladurai 1984 y Álves 2000). 

Un líder es aquella persona que 

tiene habilidades comunicativas, 

Asimismo, es alguien asertivo 

que busca la forma de motivar a 

sus trabajadores, para de esta 

manera, lograr las metas 

creadas por la organización. De 

igual manera, otorgándoles 

confianza, ayuda a que los 

recursos humanos actúen de 

forma adecuada frente a la 

resolución de problemas que se 

le presentan. 

El liderazgo el cual se encuentra 

conformada por las dimensiones 

motivación, habilidades de 

comunicación y confianza los 

cuales son los atributos del 

instrumento llamado cuestionario. 

1. Motivación

2. Habilidades de 

comunicación 

3. Confianza

- Empatía

- Incentivar

- Reconocimiento

- Precisión

- Coherencia

- Claridad

- Flexibilidad

- Delegar más funciones

1=Nunca 

2=Casi Nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 
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Anexo 2. Matriz de consistencia. 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Técnicas e 

Instrumentos 

Nivel, Diseño y 

Enfoque 

Población, Muestra y 

Muestreo 

Problema General 

¿Qué relación existe 

entre clima laboral y 

liderazgo del personal 

del Instituto Nacional 
de Bienestar Familiar 

Lima, 2022? 

Problemas 

Específicos 

- ¿Qué relación existe 

entre clima laboral y 

motivación del 

personal del Instituto 
Nacional de Bienestar 

Familiar Lima, 2022? 

- ¿Qué relación existe 

entre clima laboral y 

habilidades de 
comunicación del 

personal del Instituto 
Nacional de Bienestar 

Familiar Lima, 2022? 

- ¿Qué relación existe 

entre clima laboral y 

confianza del 

personal del Instituto 

Nacional de Bienestar 
Familiar Lima, 2022? 

Objetivo General 

Determinar la relación que 

existe entre clima laboral y 

liderazgo del personal del 

Instituto Nacional de 
Bienestar Familiar Lima, 

2022. 

Objetivos Específicos 

- Determinar la relación que 

existe entre clima laboral y 

motivación del personal del 

Programa Integral Nacional 

para el Bienestar Familiar 

Lima, 2022. 

- Determinar la relación que 

existe entre clima laboral y 

habilidades de 

comunicación del personal 
del Programa Integral 

Nacional para el Bienestar 

Familiar Lima, 2022. 

- Determinar la relación que 

existe entre clima laboral y 

confianza del personal del 

Programa Integral Nacional 
para el Bienestar Familiar 

Lima, 2022. 

Hipótesis General 

- H0 El clima laboral no tiene

relación significativa con el 

liderazgo del personal del 

Instituto Nacional de Bienestar 
Familiar Lima, 2022. 

- H1 El clima laboral tiene

relación significativa con el 

liderazgo del personal del 
Instituto Nacional de Bienestar 

Familiar Lima, 2022. 

Hipótesis Específicas 

- H2 El clima laboral tiene 
relación significativa con la 

motivación del personal del 

Instituto Nacional de Bienestar 

Familiar Lima, 2022. 

- H3 El clima laboral tiene 
relación significativa con 

habilidades de comunicación 

del personal del Instituto 

Nacional de Bienestar Familiar 

Lima, 2022. 

- H4 El clima laboral tiene 

relación significativa con 

confianza del personal del 

Instituto Nacional de Bienestar 
Familiar Lima, 2022. 

Clima Laboral 

Liderazgo 

Encuesta 

Nivel: 

Aplicado 

Correlacional – 

Descriptivo. 

Diseño: 

No experimental de 

corte transversal. 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Población: 

120 trabajadores. 

Muestra: 

92 trabajadores 



Anexo 3. Instrumento de recolección de datos. 

CUESTIONARIO 

UINIVERSIDAD: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

CARRERA: CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA PROFESIONAL 

DE ADMINISTRACIÓN. 

TEMA: CLIMA LABORAL Y LIDERAZGO DEL PERSONAL DEL 

PROGRAMA INTEGRAL NACIONAL PARA EL BIENESTAR FAMILIAR LIMA 

SUR, 2022. 

INSTRUCCIONES: 

La respuesta del cuestionario que tiene en sus manos, servirá para conocer la 

relación que existe entre Clima Laboral y Liderazgo del personal del Programa 

Integral Nacional para el Bienestar Familiar, Lima Sur, 2022 . 

Se trata de un cuestionario ANÓNIMO, de respuesta 

VOLUNTARIA. Toda la información se utilizará exclusivamente para los 

objetivos específicos establecidos en la investigación. Ni en la 

respuesta, ni en la forma de distribución y de recogida, ni en el informe 

de resultados podrá ser identificada ninguna persona de forma 

individualizada. La respuesta es INDIVIDUAL. Por eso, le pedimos que 

responda sinceramente cada una de las preguntas, sin debatir con 

nadie, y siga las instrucciones de cada una de ellas. Las preguntas 

tienen diversas opciones de respuesta y tienes que señalar con una “X” 

la respuesta que considere que describe mejor tu situación. 

Esta introducción del cuestionario supone una garantía legal para 

la persona que trabajará en esta evaluación, por ende, asume y cumple 

los preceptos legales y éticos de protección de la intimidad y de los 

datos e información personal. Los cuestionarios se destruirán una vez se 

coordinen los aspectos correspondientes. 
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Muchas gracias por su colaboración. 

Por favor, lea detenidamente y marque con una “X”. 

El significado de cada número es: 

1= Nunca 2= Casi nunca   3= A veces 4= Casi siempre 5= 

Siempre 

Variable Dependiente (V.D.): Clima Laboral 

DIMENSIÓN N° ITEMS 1 2 3 4 5 

Logro de 

Objetivos 

1 ¿Cree usted que las capacitaciones 

brindadas por la entidad ayuda a que 

los colaboradores desempeñen de 
mejor manera sus funciones? 

2 ¿Cree usted que el grupo de trabajo en 

el que se encuentra se dan soporte los 
unos a los otros? 

3 ¿Cree usted que la distribución de los 

colaboradores es la adecuada para 

lograr cumplir los objetivos de la 
organización? 

Compromiso 

Laboral 

4 ¿Cree usted que la empresa se 

preocupa por el bienestar de los 

colaboradores? 

5 ¿Cree usted que la organización da la 

posibilidad de seguir ascendiendo a los 
colaboradores? 

6 ¿Cree usted que los colaboradores se 

sienten identificados con la institución? 

Satisfación 

Laboral 

7 ¿Cree usted que el supervisor o 

persona a cargo influye a que los 

colaboradores sean más productivos 

dentro de la organización? 

8 ¿Cree usted que el buen trato por parte 

de los jefes ayuda a que los 

colaboradores mantengan una buena 
actitud para realizar su trabajo? 
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Variable Independiente (V.I.): Liderazgo 

DIMENSIÓN N° ITEMS 1 2 3 4 5 

Motivación 

1 ¿Cree usted que el supervisor 

escucha las opiniones de los 

colaboradores y logra conectar con 
ellos? 

2 ¿Cree usted que los métodos 

empleados por la organización para 

incentivar a los colaboradores es la 

adecuada? 

3 ¿Cree usted que la institución se da 

un tiempo para celebrar el éxito? 

Habilidades 

de     

Comunicació 

n 

4 ¿Cree usted que la persona a cargo 

de los grupos de trabajo transmite la 

información necesaria y precisa para 

que los colaboradores puedan 
efectuar sus labores de manera apta? 

5 ¿Cree usted que la la persona a cargo 

transfiere información de forma 

coherente y entendible para el buen 

cumplimiento de sus funciones? 

6 ¿Cree usted que el supervisor o jefe 

inmediato al transferir las reglas y 

normas de la organización lo realiza 
de manera clara? 

Confianza 

7 ¿Cree usted que el supervisor permite 

a los colaboradores desenvolverse en 

sus labores de tal manera en que no 

se sientan presionados? 

8 ¿Cree usted que el supervisor brinda a 

los trabajadores mayor confianza al 

delegar más funciones dentro de la 

organización? 

 40



671435 

1.-¿cree usted que las ra paci tacion e5 brin dadas en la e nt id ad ayuden a lo-;t rabajadore5para quede5empeñen mejor sus funcione5? 

1   .b:_¿ O e e  ust e< 6 3_-  ¡C  C011s idera 4.- ¡ConOside ra  u s  5.- ¡Co Ens idera u   6.-¡ Est ima usted  7.- ¡0- Gee  us ted   8 .- ¡C 011s idara   9.- ¡ Considera  u  10. - ¡0-J  ee  ust   11.-¡CoKn sidera  u¡12. -¡ Els tima us   1J .-¡CM011s idera 15_-¡  EOs   ti ma u  16. - ·Cr ee  u st ed r 

f- - ----"l- - 3- - -     "t-    -   -     -----é+-    -   -    ---ét--   - -   "t-    - -     ---ét--  - ----"-f- - -   -'+    - -     c¡--   - -   '+- - -   ---"t-- - ----"t- - ----"t-  -   ----"t -------------------- ", 

22 

!  e-    -       -,    +-    - 0-    -      -      '1-----      -      ----é+-   -      -      ----e+--      -       -       '1-----      -    ---'él--     - f- - - --é+-- - ----'l-- - - '1----- - ---"l-- - ---"+- - ----é+- - ----ól- - - 

25 

t==== :t_;=====t=====n=====:=t_;======t======rr====== r====1=t===== :t_;=====r=====t====== :t_;===== 1=====1=====1======2 

"t==== :.t:=: ==== :t=====n=======t======r======n======r:tr=========t=====1======1======t=====]=====]=====]====== ] 

"t , -==--==--":lj:--==--=-;'!--==---==-;"+-==--==--= --- :cl:--==---===- +¡=_-==---==-;"+-==---===- +-¡==_ --:=-t;":,e=--=-= -=:-_=e"t+ -==-=-¡=e-¡-_=--==--;=-"=+= --=:_=et+--=-=-=--===-]-"!_-==--===-]-"+_-==--===-]-"+_-==---==- :-;"
;    f-     -      ----"l-     - 0- - - +-  - - ----é+- - - ---ét-- - - '1----- - ----e+-- - ----éf- - - -'+ - - ----'l-- - - '1----- - ---"l-- - ---"+- - ----"t- - ----"t- - - 

32 

;t:===== t===== 1=====n=======t======r=====1======r====:=t::====== t=====1====== 1====== t=====]=====]=====2======] 

(1,;, .o.cc" ibil idad:1 odo cor r, clo .. ¡Hj 1ml e!] - -------+-- + 1 00%

1 
l_¿: 

62 
63 
64 

1 6.- · Cr ee us t e.1 
4 

5 
5 

4 
5 

5 
4 

4 
4 

3 
4 

4 
4 

4 
5 

5 
5 

3 
5 

5 
4 

3 
4 

4 
4 

4 
4 

4 
4 

4 
5 

4 

5 

:t:==== = t===== 1=====n=======t======r=====1======r====:=tr====== t=====1====== 1====== t=====]=====:n===== 2======] 

7
70

1   f- - ----ol-     -

67 

:t==== :t:;=====t=====n=====:=t:;======r====r========r====1=t===== :t_;=====r=====r=====::t::======1==== =1==== =1===== ] 
a----- - o+- - - ----o+- - - --é+- - - a+----- - --é+- - ----Cf- - - -ot-- - - - - - '+- - - --ét-- - ----ot- - ----o+- - ----o+- - - 

;t=;=== = t=====t=====n=======t======r=====1======r====:=tr====== t=====1====== 1======t===== 2===== :n===== 2======] 
7 4 

:t==== = t=====t=====n=====:=t:;======r=====1======r====:=tr===== :t:;=====t======t===== ::t::=====1===== 1===== 2====== ] 

(1,;, .o.cc,. ib il idad:1 odo corr, c!o .. ¡Hj      1ml  e!]        - -------+--.,. 1 0 0 % 

w 

l3  - • RESPUESWDEENCUES"]'. Cl m11laboral y l id"r"'god d P"™!"" l" n" I Program11 lnt ralNaoo nalpa ra" IB, ., ne:starF amd.,, L m11su r 2022  EJ[("l(Errord.,actwaciónd"pr<>Ouctcs} .6,   51961671435 ll'.l       - X 

Arch,ro l ns.ertar D,po,,cor,d,,f>½""     Fórmut.u      Dat<»      R=osar     Vosta      AylJda      Q < Q,,,., de,.eoh acer? P+ Comf>"rhr 

o: :¡:;, w I IA,>al · 1110  ·IK  ·,.. ¡ 1;::. : T p 
p   .,!  

5  
'  ..i' cop   i   orform   o lo        N      K   • rn • A • w     %  QQO

,      Borror •   º t ;? se  ::,w 

Portllpap, "I r,¡ Fu,nt, 

2 5 4 5 4 3 5 4 5 3 5 3 4 4 4 5 5 
3 5 4 5 5 5 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 
4 2 3 3 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 3 

9 
10 
11 

1 2 

i 

 

 

 
'- _ _, 

f --------------- é 

,_ _ 

l- - - 

0- - -     +- 

é+ ---------------- é 

- -    _,    +-    - -     ----'+--   - -   +- 

+----   - ----é+-   - -     ----é+ -------------------- é 

- - ----'+-- -

+---- - --4-- - _, 

f ---------------- ' 

f ----------- 4- 

l--   - ----'l ---------------- +- 

- -   -  ---+ -------------- é 

- -  ---" 

+----   - ---" 

l ---------------- "+ 

l -------------- 4 

- -   ---"+ 

- -  ---4 

- -   ---"+

- -  ---4 

- - - ca

- - -

; ; 

l3  - • RESPUESWDEENCUES"]'. Cl m11laboral y l id" r"'god d P"™!nal c,n ., I Program11 lnt ralNaoo n.al para" I B,m e:starF amd.,, L m11su r 2022  Ell,., l (Errord .,actwa ciónd" pr<>O uctcs} .6.  51961   = ll'.l       - X 

Arch,ro l ns.ertar D,po,,cór,d,,f>½,"" Fórmut.u Dat<» R=osar Vosta AylJda Q P+ Comf>"rhr 

o: :¡:;, w I IA,>al -1110   ·IA" ,. : = = lil i}-• f'l Aju, tart .,. to ¡ 1;::. : T p 

p .,! 
5 

' ..i' cop i orform o lo N K • rn • • A • - % QQO
,      Bo rror •   º t ;?se : :, w 

Portllpap, "I r,¡ Fu,nt, 

A 1. -¿cree usted que las ra paci tacion e5 brin dadas en la enti d ad ayuden a lo-;t rabajadore5para que de5empeñen mejor sus funcione5? 

E G L M o G 

00,,,edes.eoh acer? 

41



IBU  SPSS Slatist csProcesso,  es!á ! i sto      I     IUnicode ON  11 
• 16º (    Muy des pejado       A     @      >))   ESP      S/  2.1 

l'ldlt,,,o E.dita• l{er Qatos. I1an stormar ana1iza1 .\,<áAcos AmQliado n es ventana An,.da 

I V1s l o.e: 21ae 21varlab1,es 

Gil SO  FIA   RESUL1ADOS,<.tV [Conjunlo Drto.1   ] - I BMSPSS Strtt<bc, Edito r de drt<><

AnTI "' o Edi tar l{e r Qat os I ran s10<ma r al izar .\,1á cos \.t!ilidade s Ampliaciones Ventana Ay¡¡da 

 Tipo Ancn<Jra  Dec i males E tiqueta 

1.-¿Cree ust e<l 

2.-¿Es  tima ust 

3. - ¿Coos;de,a 

4.-¿C oos jde rn 

5. - ¿Coos;de,a

6.-¿Es tima ust 

7. - ¿0  ee uste d

8.-¿C  ooside rn 

9.-¿C oos;de,a 

10.- ¿Cree us te 

11.-¿Coos i<iern 

12.-¿Es tima us 

13.-¿Cons;d,era 

14.-¿Crne us te 

15.-¿Est ima us 

16.-¿Crne  us te 

l.:, Nomina l 

l,;, Nominal 

l.:, Nominal 

l,;, Nominal 

l.:, Nominal 

l,;, Nominal 

l.:, Nominal 

l.:, Nomina l 

l.:, Nominal 

l.:, Nomina l 

l.:, Nominal 

l.:, Nomina l 

l,;, Nomina l 

l.:, Nominal 

l,;, Nominal 

l.:, Nominal 

Esc al a 

Esc a 

l.:, Nomina l 

l.:, Nominal 

l.:, Nomina l 

{ 1, Nunca ) Ni nguno éWO.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca } Ninguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca} N; nguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca } Ninguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca} N; nguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca } Ninguno 12 ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca} Ninguno 12 :!!! (mecha '11 Entrada

{1. Nunca } Ni nguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca} N; nguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca } Ni nguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca} N; nguno ;a o.,recha 'I, Entrada

{1. Nunca } Ni nguno 12 ;a o.,recha 'I, Entrada 

{ 1. Nunc a} Ninguno 12 :;¡¡¡¡ o erecha "l. Entr ad a

{1. Nunca} N; nguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca } Ninguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

{1. Nunca} N; nguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

Ninguno Ninguno ;a o.,recha ; 'l, Entrada 

Ninguno N; nguno 10 ;a o.,recha ; 'l, Entrada

Ninguno Ni nguno 10 ;aO.,recha '11 Entrada 

Ninguno Ninguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

Ninguno Ni nguno ;a o.,recha 'I, Entrada 

Q  'SOFIA RESULTADOS.,av [C0  nju n1oDrt <><1 ] -  IBM SPSS Sta l i.-tics  td ito,dc  d.-to,

IBIA SPSS Slatis csP roc,ess 0< está s10 l iun icode:ON 111 
• 16º(  Muydespejado   " @ (J>)} ESP 
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Resumen de procesamiento de 

casos 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,911 16 

N % 

Casos Válido 92 100,0 

Excluidoa
 0 ,0 

Total 92 100,0 
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Anexo 4. Validez de los instrumentos de recolección de datos. 
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liii UNIVERSIDAD C SAR VAI.LUO 

INFORMEDEOPINÓI N SOBREINSTRUMENOT DEINVESTIGACIÓN CIENTiFICA 
11. DATO S GENERA LE S

Aptillldoti y nombro§ di!!@liJ)llfill: SANCH Z ARlAPALO LUCY ELSA

Institución donde labora 

Especialidad 

: INABIF 

: GESTIÓN PUBLICA 

Instrumento de evaluación : CUESTIONARIO 

Autor (s) del instrumento (s): Sofia Brito Gonzalez 

11. A9Pl!CT09 DI! VALIDACIÓN

MUY DEFI CIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE(5) 

CftlTl ftlOI INDIQAOQftH 1 2 3 4 11 

CLARIDAD lll8 ll@mi ••tan l'Oll6CltClll8 COfl 11!\IIYIJI 1propiado y libre
de ambic:i0edadesacorde con los suietos muéstrales. 

)( 

OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ltems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable: 
1.1gliiRAZGO en toda■ ewa dimeneiones en indicadores
tl@nC_8lllUAlffY._QMlflllllonali!I. 

X 

ACTUALIDAD 
1:1 instrumento demuestra vigencia acorde con el 
conocimiento  científico,   tecnológico,   innovación  y  legal 
inherente a la variable: LIDERAZGO 

X 

ORGANIZACIÓN 

Los ltems del instrumento reflejanorganicidad lógica entrela 
definición operacional y conceptual respecto a la variable, 
de manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hioótesis. oroblema v obietivos de la investiaación. 

)( 

SUFICIENCIA Los ltems del instrumento son suficientes en cantidad y 
calidad acorde con la variable dimensiones e indicadores. 

X 

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y 
varíable de estudio. 

X 

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la 
realida,d motivo de la investic:iación. 

)( 

COHERENCIA Los   ltems  del  instrumento   expresan  relación  con  los 
Indicadores de cada dimensión de la variable: LIDERAZGO 

X 

METODOLOGIA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnol6Qico e innovación . 

X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valoratíva 
del instrumento. 

X 

PUNTAJE TOTAL .. 41 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es validocuando se llene un puntaje m1n1mo de 41 "Excelente"; s111

embargo , un puntaje menor al anterior se considere al instrumento noválido ni aplicable) 

IV. OPI NI ÓN DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACIÓN0: 
Lima, 07 de mayo de 2022 
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14.fORME DEOPINIOH $OBRE mSTRUMEHTO DE INVESTIGACIOHCIENTIFICA 

LOA.TO S G ENERALES 

llpellidos y no1nl!ri:s dcl  t!lll)er10: SUASNAOAR UGAATEF'EOERCI O,\ LFREOO 

lns!i!l.ldóndOr'ldl:  bbet"a  : UNI\IERS!OAOCES/IR VJ\LLUO 

Especialitbd : FIN/\NZAS.. PROVECTOS 
lnstiumen!odc ev:i1u ión : CUES TION ARIO CLIM A L/IOORAL 

/w!or(s) dc:Iin!ll:Urnen»  (s): So lia  Dri!o 

11. ASPECTO$DE V.A.U O ACIOH 

MUY DEFICIENTE 11) DEFICIENTE 12) ACEPTABLE13)  BUE IA (4) EXCE1Et4TE (5) 

- 

·- 
( H cia:   Ttnttenc11tn111que  Oilni:li- l!:t.Y,)'ldo cuando t.l!:llt nl!:.,.  o.1M11Jemtnl!r'IO di!:41 'Ei« elt nl t ":;$In 
o. un punl I!:mtnoc'1111n1er .c,,$C con!á'.oera 111ln !i l tUmeni:ono vai:oo apiiea > 

111. O P IMIONDE APLICABILIDAD 

_ CONFORl ..tE 

PR.aEOIOrDE VAlORACIOtl: 

Uma. 29 dc: 2022 

, ,
Cl.\,RIVIO l.(líl,,e1n,k; -    •'k  - wn ,engu:ljt:ap op_     y,1 rt: oi: 

:i     s;tCOfdeCCll'Iaos!lr.lic:In't.léstrales. 

OOJETIVO! J\D 

1 U!!    l rtíl!IUOOOlC'IiS   y   K-IS  1!1:11lS   -    •   lrtíl!IU!n«I  IO  peim'lllein 
recoger  la   E'lroon.-idón objc:M sobre la   v:irittlle: <:1.IIIA 
U ll-t))IAI. "" d E'lie   onc:s inc::icik:bi:s 
<'Xll'IOt: lesye"¡:"a1"1'eicndes.. "' 

A 

,CT\JAUOM) 

o:inoc01ient.o d  en tfflOO, im"ov":"td"ó'n ' "''" lrtíl!IU!l'l«lk>   -  • nea:, 000 • 

i rtierentc:ib   v:iii'tlle:1:1.1-U,IIU<<.\L 

A 

ORGIW!Z. 
1...,,.11erns"' " ,ns l!Cij,'ln organc111.....• IC& elfft!1:1 

de finición ope r yconct:ptu:11 rt!!lpedo a b ·-•-•
de  rnMertl que pe:miten hacer nie  rt: nci.'IS en IIM 6n &1111$ 
h"61esis,·-  •-'enu11.....,e'ideb:  inve!il:!:i1ei6n. 

' 
SUFI'CIENOV\ nafré! -· IJ'l II.J'llí: !IOfl !lr.l<Oen le!I ffl C:l - y 

al  icb:IIICOfde<'Xll'bI     v:irittlle,cimensi:lnese indic-Jdores. 
A 

INTENCIONfo.t.tOAO 
-- l!e11'1$ -· IMUW'leinlo ll()r'I - 0.:.r eilte C()I\ él bpo O!:
irr.-c,óg.'ldóny rei!lponden a k>!lobje !i YO!I, h i y   i.'ll!le 

,.d.e.'C"51.udio.
CfJí! reo::ip a ,., s r,s   11ems  ....... , 

i, ........... <11: 
CONSISTEhCIII.

cefficb:I,11'1CfF. l,'(Ide   la  ir--,dQ."ld6n. " 
i nto,   pc:rmlirll  :i n:lliu n. dc:!lO'tl   y icílll  

'

CCI-IERENCIA
1 t«i líl  _ 1iwn..nent.o t!llJ:«!!l:ln n:,acmo oon • 

ind iat:lcres de "'' cimensión df: fa W.ri/!lbfc: <:1.IIIA
U ll-t))IAI. 

A 

IETOOCl.OGi \ 
1 UI fdl!C._.,. énlrt! la ll'!Cr»C:l yé l IJ'IS ¡:rop.!e!I! 

• de b Sl\<e!11%1:1Ci6o. de!l:lrcolk>

ÓÓCOe S'IIIOYl!CiOn.

' 

PERTIN III. 1

._..rco a« - - -.1 K1S l'.t: 11'W$C()n('J.lei,_ ooo ,a _ ,a _ 1111v:1

de l S'l!t.ll#"llef't)O.

,.
A
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, , 
Cl.,\RIVIO 

r ecoger .. 
l.()íl;1tef1l'l- n, _ a o:inlci )Cill IOfll3ClOY •t'l ue: 
ar  !I;tC()fdeccinkls!lr.lic:I1!'klt!!ltrale.s 
U!I IMíl!IUOOClr'le!I y 1 1:lCifl'a - • IJ'l!l°.II.J'liem0 ¡:« 

OOJETIVDI .1\0 LIDERAZGO en !SUS  dirren,ione!I en SKI !! 
"' A 

i l"lk!nnxión objc:M b y:¡rifflle: 

o:inoe lc:s Y 1$1:icnttC"5.. 

l nl ln«l  !O  uc a vr

i mt:   rente    a b  v:1riitlle:LIDERAZGO 
--"".,',.. A 

ACTUJIIJOAO oonocJttierto cientílioo, Ct!CnOlógco,. Slnowci6n y 

...,,.i!«n!I....,1rtí1t1u1n«110rem::1anO!g:lnio.  .... ,,..,,,eaffllrt:13 

O !Z.\000 dellnkói n 
de m;o,nera QIC'oem-ñ:nMOer inferi:nd• en llnciOn a 13!1 

y ocn::eptulll a la ' 
h  esi!I, enu·· ..... ,e'ideb: inve!li!:1311:ión 

SUFI'CIENCV\ 1rtí11! t1tn:nk> scin  --.e.te enc:in1111;,,;i  y A 
G'!ild!'JdllCC«leo:inb v:1rittlle, clmensi:mese in:lic&:klres. 
-- •:leifl'a 

--   1!1:11ls -  ·  innU'lielUI son --etT.e!I <Xlfl ei   ui:o uc 
INTENCIONi\l lOAD   irr,'C"'51gi .'tdónyrt:!lp:il'Klena 105 obje:lipói:!ilSy vllri.'ll!le 

A 

CONSIST I/\ i 
.
d
..
e
,'C"lb.ldio. 

que   Sé   r$'Xlj3 a  !r.lW!!I ue •   rienw ........ , 

PERTINe.c l/\ ·- 
nto,   pc:rrriiri ,i.t:ir, de!lai l:it y é!ll icar 

reff id!'Jd,lflef.FlfOde l a i Q."dcSn. " ' 
COt ER ENC I A in:lic-Jdoresde  G"Ji:b cl mc:rt!li6nde:b    rittlle: LIDERAZGO 

-- nefl'$   -    •   lrtíllltltn:mO  e(¡::    _. . ccin  -- A 

._.. 11:11$1:-- e"1 ,1;;1 --ea ya 1mu"'1'1erto sklír 
IE    ODCl.OGi \ 

...,, Ct!Cn016ócoe Slnowci6ft
• 

A 
prq)Mho  de:  la  irr,'C"'lgi .'tdón, dc: rrdb 

l!en'ISconcue«13o:in1:1est:313 WIOr.l!r,• 
del S'1 11x11en'l0. .. ' 

....,, ( II Cla:   Tl!:111!:!e11Clll!1: 111/1que  tf  \nj;I- l!;t,v,)'ldo Cll/llldO t.1!: lll!:111!:.....PJ  lll/lje  mt11l!r'IO di!:41 'Ei«l!:ll!1: 1111!:":;$111 _J 
o , un punllljl!:mt11ora, anlel\CII' $C con!á'.ocra alln!i l t\lf'l'le,\1)1)no vai:ooni aprieal)II!>; 

ltff ORMEDE OPINIOH SOBREm STRUME ITO DEIHVESTIGACtONCIENTIFICA 
■. DATOSGENERALES

Apt!t1iclos y noml!res del t!llper1o: SUASNAOAR UGAATE  EOERICO,\ LFREOO 
lnst i!l.ldóndOtldl:1/lbct"a : UNI\IERS !O/IO CES/IR V,\LLEJO 

Especialidad : FIN/\NZAS .. PROYECTOS 

lnstnunen!o de ev:ilu ión : CUES TION ARIO LIDERAZGO 

Au, to (s) def in!ltrumento(5 Sofia Grito 

11. A$P E CTO$ D E VAUDACtOH

B3 MUYDEFICIENTE 11) DEFICIENTE 12) ACEPTABLE13) BUE IA (4) EXCE1Et4TE (S)

IV . O P IMI O N D E AP LI C ABI LI DAD 
 CONFORM. E  

Rr.aEOIO DEVALORACION: 

de ,\ bril de 2022 
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,17 UN1Vlll$1QAO COAII VA LIEJC)

INFORME  DE O PINI ÓN SOBREINSTRUMENTO DEINVESTIGACIÓNCIENTIFICA 
l.DATOS GENERALES

Apellidos y nombresdel expeno: Dr. Ricardo Quintiliano CamposRosillo

Institución dondelabora : CesanteDel ColegioMatiasManzanita• SuHana 

Especialidad : Admi nistració n de l a Educación 

Instrumentode evaluación   : CUESTIONARIO 

Autor (s) delinstrumento (s):SofíaBritoGonz.alez 
11.ASPECTOS DE VALIDA CIÓN

MUY DEF ICIE NTE (1) DEF ICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EX CELE N TE ( 5) 

auTERIOS INOtCADORES 1 2 3 • 5

CLAAI OAD 
Los ftemsestánredactados conlengu¡;fe apropiado ylitlrede 
ambia0ecades a00tde con tos suiet08mu&strale'S. X 

OBJETIVJDAO 

Las   instruccíon

.
e

.
'S

..
y

.
IOs  ftems  del   instrumento  permiten 

recoger  la   información  objetiva   sobre  la   varial:je:  CLIMA 
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.
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UI . OP IN I ÓN DE AP LICAB ILI DAD 

APLICABL_E _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _    _ 

PROMEDIO DE VALORACtóN: E) 
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Anexo 5. Consentimiento informado. 
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Anexo 6. Autorización para aplicar la encuesta piloto. 
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Anexo 6. Porcentaje arrojado por Turnitin. 
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