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Resumen

El actual trabajo de investigativo tiene como objetivo principal determinar la relacion
entre el liderazgo organizacional y clima laboral en tiempos de pandemia en una
empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021. La metodologia utilizada fue
no experimental, con disefio descriptivo correlacional de corte trasversal, con una
muestra de 30 trabajadores en una empresa capacitadora del distrito de San Borja.
Se utilizé la herramienta del cuestionario; de acuerdo a los resultados obtenidos
indica que existe relacion significativa entre el liderazgo organizacional y clima
laboral; puesto que el nivel de significancia calculada de p<0.05, y el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,947.

Palabras clave: Liderazgo organizacional, clima laboral, tiempos de pandemia.
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Abstract

The current research work has as its main objective to determine the relationship
between organizational leadership and work environment in times of pandemic in a
training company in the district of San Borja, 2021, the methodology used was non-
experimental, with descriptive correlational design of cross-sectional cut, with a
sample of 30 workers of a training company in the district of San Borja. The
questionnaire tool was used; according to the results obtained indicate that there is
a significant relationship between organizational leadership and work climate; since
the calculated significance level of p<0.05, and the Spearman's Rho correlation

coefficient has a value of .947.

Keywords: Organizational leadership, work climate, pandemic times.



I. INTRODUCCION

La crisis de la pandemia ha ocasionado cambios y obliga de manera inexorable
implementar innovadoras tendencias en el liderazgo organizacional por lo que esta
crisis sanitaria debe ser vista por parte de los lideres, tomadores de decisiones,
autoridades y gerentes como una oportunidad para hacerle frente a esta realidad
problematica, esto significa que los lideres de las diversas organizaciones tienen
que asumir en todo momento que los colaboradores son los recursos mas valioso
de toda organizacién vy ellos son quienes les dan vida a las empresas por lo que
es esencial mantener un buen clima laboral a pesar de las vicisitudes que trae
consigo esta pandemia. Barajas, Betancur, LOopez y Rodriguez (2020), sefialan la
crisis provocada por el SARS CoV- 2 causo que las organizaciones desarrollen una
actividad empresarial con mayores eficiencias poniendo en marcha instrumentos
que se ajusten a las tendencias tecnol6gicas mas actuales optimizando los

procesos el interior de la organizacion (p. 3)

Ademas, la situacion econdémica y financiera actual, obliga a las instituciones
publicas y privadas a tener colaboradores que cuenten cada vez mas con una
elevada preparacion y un alto nivel de competitividad, con la finalidad de hacerle
frente a esta crisis sanitaria y mejorar las gestiones operativas y administrativas, la

utilizacion de diversas estrategias y herramientas para la mejora continua.

La pandemia del Covid -19 trajo consigo una crisis en las organizaciones en todos
los niveles en la gestion administrativa, desarrollo operativos y gestion de recursos
humanos. Las empresas capacitadoras deben encorsetarse a las nuevas
realidades sin perder la esencia de los objetivos y patrones propios de la institucion
educativa. Los lideres enfocados en la gestion educativa de todos los niveles han
de replantear sus maneras de gestionar para hacerle frente a la compleja situacion
reorientando los recursos organizacionales para responder con eficacia al conjunto
de incertidumbres asociada a la pandemia. Segun Ferrer y Borra (2020) la crisis
sanitaria mundial provocada por el covid-19 sometié a todas las organizaciones a
una evaluacion exhaustiva [...] y a quienes lo conforman sean estos gestores,

directivos y naturalmente a todo el talento humano que las integran (p. 02) es



preciso acotar que todo colaborador comprometido con una organizacion

ineludiblemente se ve afectado por esta crisis sanitaria.

En el aspecto internacional, segun Marquez (2020) la crisis sanitaria de COVID —
19 evidencia un mundo sin unién, sin una clara estrategias mundial para hacerle
frente en su lucha, sin liderazgos efectivos ni instituciones capaces que lo enfrenten
de manera efectiva y esto parece ajeno a un mundo globalizado”(p. 01) es preciso
dilucidar, la emergencia sanitaria que trajo esta pandemia evidencia la desunion
gue hay entre los paises, sin un plan de una lucha efectiva, carentes de un
liderazgo efectivo que permitan contrarrestar esta grave enfermedad. Asimismo,
Las Naciones Unidas en su reporte relacionado a la politica: La ensefianza en el
curso de la pandemia SARS-CoV-2 y posterior a ella (2020) precisa la pandemia
del coronavirus COVID - 19 ha causado una obstruccion historica en los sectores
educativos y esto ha perjudicado a casi 1 600 millones de alumnos en mas de 190
paises a nivel mundial. (p. 2)

Segun Hadley (2021) refiere “a nivel mundial las organizaciones empresariales
cuentan con la oportunidad de beneficiarse y alcanzar logros en el punto mas
elevado de esta crisis sanitaria y adoptar un liderazgo con nuevos retos” (p. 7) es
preciso sefialar que todas las instituciones sean esta publicas y/o privadas tienen
la ocasion de conseguir resultados Optimos en el pico mas elevado de esta
catastrofe sanitaria internacional que implica a todos los paises y hacerse cargo de

un liderazgo con nuevos retos.

En el contexto nacional, en la nueva edicion de la revista energia.pe, José Manuel
Revuelta Country Manager de Enel Peru (2020) precisa la llegada de esta crisis
sanitaria del COVID — 19 al Peru y sus devastadores consecuencias nos obliga a
replantear un conjunto de desafios en varios frentes de la organizacion desde la
gestién financiera y comercial hasta el &rea de operativizacion [...] sin embargo aun
mas importante pone en manifiesto nuestra destreza de liderazgo y apoyo a la
sociedad bajo el principio de hacerse cargo de los compromisos ante los
demas”.(p. 1) Es preciso acotar, desde la aparicion de esta pandemia en nuestro
pais y sus devastadores efectos trajo consigo un conjunto de desafios en todas las

estructuras del ambito empresarial desde el comercio, las finanzas y también la



gestion operativa. Asimismo, exige y requiere de nuestra destreza de liderar y
contribuir en la poblacion asumiendo la obligacion de velar por la sociedad.

En cuanto a la empresa capacitadora ubicada en el distrito de san Borja institucion
educativa con mas de 18 afos de experiencia brindando servicios de ensefianza
orienta a los servidores publico y ejecutivos de las entidades privadas. Organizacion
de alto prestigio por la calidad de colaboradores que lo conforman y por la
generacion de excelentes resultados, el afio 2021 con el incremento acelerado del
SARS-CoV-2 en el pais, como medidas preventivas que impulso el gobierno fue las
restricciones horarias de trabajo y la exigencia de llevar a cabo las labores desde

casa con el fin de frenar el avance de los contagios.

Temple (2020) menciona: Que muy a pesar de la carga laboral y las
responsabilidades que pueda recaer sobre los hombros de los altos ejecutivos en
tomar las de decisiones; estos deben estar al frente de sus equipos de trabajo, de
su organizacion [...] (p. 5) es preciso sefialar que los que lideran la organizacion
tienen en sus manos el enorme compromiso de tomar decisiones acertadas, y

siempre estar al lado de sus colaboradores.

En este marco, surge la pregunta general ¢Cudl es la relacién entre Liderazgo
organizacional y el clima laboral en una empresa capacitadora en tiempos de
pandemia en el distrito de San Borja, 20217? por otro lado, las preguntas especificas
seran: (1) ¢Cual es la relacion entre habilidades gerenciales y clima laboral en
tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 20217
(2) ¢ Cual es la relacion entre entusiasmo hacia el logro y clima laboral en tiempos
de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021? (3)
¢, Cudl es la relacion entre grupo de trabajo y clima laboral en tiempos de pandemia

en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 20217

En la Justificacion tedrica el presente trabajo investigativo origina un valioso aporte
en el estudio en relacion entre el Liderazgo organizacional y clima laboral en
tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021.

Es asi que esta investigacion tratara de estudiar el efecto del liderazgo



organizacional y clima laboral en tiempos de pandemia, para su aplicacion se
analizaran datos proporcionados por estudios estadisticas, indicadores entre otros,
basadas en la realidad concreta. Es por eso que esta investigacion sera materia de
guia y contribucion de investigaciones futuras que se desarrollen en el tema afin.
Para Morales (2016, p. 15), indica que: Se justifica tedricamente porque faculta
ampliar los conocimientos y al mismo tiempo aumentar las capacidades y
habilidades con el Unico fin de lograr identificar las caracteristicas primordiales de
cada variable que se trabaja en las investigaciones [...]. Asimismo, en la
Justificacidn practica El actual trabajo de investigacion trata de generar conciencia
acerca del efecto de la crisis del COVID — 19 en el Liderazgo organizacional y clima
laboral. Ademas, coopera con las soluciones para minimizar el impacto que trae
consigo esta pandemia, segun Bernal (2014) precisa que una investigacion practica
es aquel que favorece al avance y contribuye a solucionar un determinado problema

en cuestion o como minimo plantea estrategias” (p.104)

Por otro lado, el objetivo general que persigue este proyecto es: Determinar la
relacion entre Liderazgo organizacional y clima laboral en tiempos de pandemia en
una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021. Asimismo, los objetivos
especificos seran: (1) Determinar la relacién entre las habilidades gerenciales y
clima laboral en una en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021.
(2) Determinar la relacion entre entusiasmo hacia el logro y clima laboral en una en
una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021. (3) Determinar la relacion
entre grupo de trabajo y clima laboral en una en una empresa capacitadora del
distrito de San Borja, 2021

La hipotesis general que plantea el actual trabajo de investigacion es: Existe
relacion significativa entre Liderazgo organizacional y clima laboral en tiempos de
pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021. De la
misma forma, las hipotesis especificas seran: (1) Existe relacion significativa entre
habilidades gerenciales y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de San Borja, 2021. (2) Existe relacion significativa entre
entusiasmo hacia el logro y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa

capacitadora del distrito de San Borja, 2021. (3) Existe relacién significativa entre



grupo de trabajo y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de San Borja, 2021.

II. MARCO TEORICO

En el actual trabajo investigativo se ha considerado analizar distintos antecedentes
internacionales que nos permiten sustentar la discusion de la investigacion como a
continuacion indica Contreras y Jiménez (2016) en su investigacion en Colombia,
tuvo como objetivo un estudio descriptivo donde ambas variables se sometieron a
medir mediante de 02 instrumentos: El test de adjetivos de pitcher (PAT) y la escala
de clima organizacional (ECO) de las cuales se concluyeron que, Existe un nivel
no deseado en el estilo de liderazgo y se hace evidente que no hay una
coordinacion para crear un clima laboral favorable y esto genera un malestar

permanente en el entorno de la empresa.

Villacrés (2016) en su investigacion en Ecuador, oriento su objetivo de estudio a
identificar los tipos y elementos de direccion que intervienen en el clima laboral,
para la poblacion y muestra estuvo conformada por once agencias con 55
colaboradores, con la finalidad de obtener la informacion realizo una encuesta
usando la herramienta del cuestionario. Con disefio transaccional y no
experimental, permitiendo concluir: El liderazgo debe estar orientado a la
organizacion para que se fortalezca y no sea bajo el criterio de grupos de trabajos.

Morales (2016) en su proyecto investigativo en Chile, determind cémo influye el
liderazgo directivo en el clima organizacion, tuvo como poblacién y muestra a
técnicos, educadoras y directivos que tengan mas de 06 meses laborando. Para
hallar la informacién uso la técnica de la encuesta, empleando el instrumento de la
entrevista. Con disefio de investigacién descriptivo no experimental de tipo
trasversal, concluyendo: en los centros educativos estudiados predomina el estilo

del liderazgo democratico, esto permite propiciar un clima laboral favorable.

Zans (2017), en su trabajo de investigacion en Nicaragua determing la relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral teniendo como poblacion y muestra
88 colaboradores la técnica que usd es la encuesta, el instrumento fue el

cuestionario el enfoque fue cuantitativo, con elementos cualitativo de tipo



descriptivo — explicativo concluyendo que el clima organizacional en la
organizacion estudiada es favorable gran manera, asimismo se encuentra un

vinculo estrecho y positivo entre las 02 variables

Bueso, S. (2016), en su trabajo investigativo en Honduras cuyo objetivo fue hallar
la medida entre la relacion del clima organizacional y satisfaccién laboral, la
poblacion lo conformaron 21 trabajadores. La técnica usada fue la encuestay como
instrumento se utilizd el cuestionario tipo LICKERT, asimismo el tipo de
investigacion fue de disefio transversal correlacional. Concluyendo que para llegar
a tener un excelente clima laboral es imprescindible el compromiso de todos los
servidores, ademas si se aplica de manera correcta un plan de mejora se

optimizaria notablemente el clima laboral en la organizacion.

En cuanto al contexto nacional Chaparro (2017) en su tesis “liderazgo creativo y
clima institucional” determiné que las 02 variables tienen una relacion estrecha y
fundamental. La poblacion y muestra lo conformo 86 individuos, el instrumento para
acopiar los datos se apoy6 en dos cuestionarios, el estudio fue de tipo cuantitativo
de disefio no transversal, no experimental de ambito correlacional. llegando a la
conclusion que el liderazgo del directivo estd relacionado con el clima

organizacional.

Espinoza (2017) en su tesis Clima organizacional y liderazgo, determino que las 02
variables reunen las condiciones para obtener un mayor nivel de eficiencia, la
poblacion lo conformé 65 personas, se usé el enfoque cuantitativo, el disefio fue
analitico y correlacional. Hallando como principal conclusion que las 02 variables
referente al liderazgo educativo y el clima organizacional en el campo educativo

estan vinculados como predictores con la variable de desempefio docente.

Benites (2018) determind la relacion del tipo de liderazgo y clima organizacional La
poblacion muestra lo conform6é 40 profesores, perteneciente a una entidad
castrense, teniendo como técnica la encuesta y se llegé a aplicar el instrumento del
cuestionario, su enfoque fue cuantitativo y el disefio que usé fue no experimental
de corte transversal. El investigador concluyd, que hay un vinculo relevante y
notable en el empleo del tipo de liderazgo que ejerce el director de la escuela de

infanteria del ejército con el clima organizacional.



Chata (2018) en su proyecto investigativo determiné la relacion entre el tipo de
liderazgo y el clima organizacional, la poblacion y muestra estuvo conformada por
122 profesores del distrito de Coata - Puno la técnica usada fue la encuestay el
instrumento empleado fue el cuestionario, el disefio fue cuantitativo, no
experimental, llegando a concluir que hay una relacion fundamental, directa y
favorable ente las 02 variables de estudio, asimismo de hace evidente el estilo de

liderazgo que predomina es el democratico y el clima organizacional es favorable
(p. 64).

Centurién (2017) determiné la relacion “Influencia del tipo de liderazgo de las
autoridades de las diversas facultades referente al clima organizacional. La
poblacién estuvo conformada por 82 profesores de una universidad privada en el
distrito de Chosica”. La técnica del trabajo investigativo fue de tipo descriptivo
correlacional, no experimental. Concluyendo que existe una notable influencia en
ambas variables de estudio que son el estilo de liderazgo y clima organizacional y

se encuentra una correspondencia conservadora. (p. 11)

Asimismo, las teorias sobre liderazgo Espinosa, Contreras, & Barbosa (2015)
precisa la teoria del atributo: En muchas ocasiones los atributos concernientes a la
personalidad podrian llevar a los individuos de una forma natural a las tareas del
liderazgo, aunque esto es atipico. Igualmente es conocido la teoria del lider que
nace de manera natural. (p. 12) Es asi que se han conocido a personas como un
excelente jefe, un gran profesor, el lider del grupo explorador o el alumno de la
escuela que lleva el rol del entrenador. Existen personas que tienen el talento
natural de dirigir a otras. Ademas, se puede destacar el liderazgo carisméatico o
teoria de la influencia Silva, (2020), acota, en este tipo de liderazgo: “los lideres
motivan a los seguidores mediante la utilizacion de imagenes, simbolos retoricas e

historias para el logro de grandes niveles de desempefio (p. 09).

Segun Cao (2017) la teoria de la influencia son aquellas teorias que estudian los
procedimientos de la influencia entre seguidores y lideres. Entre ellas se encuentra
el liderazgo carismatico, esta teoria refiere que el liderazgo no esta basado en la
autoridad formal sino en las condiciones, cualidades, asi como la personalidad
carismatica del lider. Tratan de buscar la identificacion y la conducta de los lideres

carismaticos, asi como sus cualidades que caracterizan al lider carismatico, la



vision futurista de este tipo de liderazgo inspira e influye hacia el cambio de los
seguidores. (p. 14)

La teoria de Clima Laboral de Likert citado por Brunet (1999) precisa que la
conducta admitida por los empleados, tienen una dependencia directa del
comportamiento de la gestibn administrativa y las caracteristicas empresariales que
los mismos advierten, es por esta razon se corrobora que el vinculo estara
determinado por la percepcion. Likert, puntualiza tres tipos de variables que
explican y definen las particularidades propias de una organizacion y que tienen

una incidencia en la percepcion individual del clima (p. 10)

Segun Rodriguez (2020) teoria “X” y teoria “Y” de Mc. Gregor: en la teoria “X”,
prevalece la creencia de que el ser humano es holgazan por naturaleza no se
empefa por sobresalir y las obligaciones son evadidas. Es fundamental que sea
supervisado permanentemente, ya que esto constituye el principal problema de que
los empleados adopten una actitud defensiva y perjudiquen la supervision. La teoria
“Y” precisa que el trabajo es una tarea humana por naturaleza. Conforme a la teoria
“Y” precisa que el administrador tiene una tarea esencial que consiste en establecer
un clima laboral favorable, teniendo la seguridad en si mismo y estimulando la
confianza en los colaboradores reduciendo de esta manera la supervision al

minimo. (p.17)

Teoria del clima organizacional segun Belsuzarri (2019) esta teoria evidencia lo
valioso de mantener un buen equilibrio emocional entre los trabajadores y la
organizacion; de tal manera no dafie las tareas laborales. Para alcanzar este
objetivo es indispensable tener una Optima infraestructura y una remuneracion
justa, segun a las tareas y responsabilidades de cada uno de los colaboradores
esta forma la empresa reconoce el desempefio de sus colaboradores por lo que
obtiene un clima organizacional satisfactorio; a través de incentivos, asensos,
orientacién, capacitacion y facilidades de desarrollo profesional. De esta forma la
organizacibn muestra el interés por el desarrollo y el crecimiento de cada
colaborador con la finalidad de lograr un equipo de trabajo que cumplan sus
funciones de manera efectiva y eficiente mejorando notablemente la productividad

en la organizacion (p.13)



Huamily y Paucar (2021) sefialan un Modelo Teo6rico de clima organizacional, el
cual hacen énfasis que el clima organizacional es el ambiente donde se ejerce el
trabajo, percibido por los colaboradores de la empresa donde prestan sus servicios
esto comprende los siguientes; talento humano, toma de decisiones, recompensa,
comunicacion, motivacion, estilo de liderazgo y comunicacion, es asi que, el clima
laboral cumple un papel esencial en la gestién de los talentos humanos, pues
consigue que los que integran la organizacion sean parte activa del desarrollo
organizacional y de esta manera crear un espacio favorable en el desempefio
institucional. (P. 28)

Entre los enfoques conceptuales, Fischman (2015), acota los lideres
transformacionales expresan una visidbn precisa y clara e inspirador a sus
colaboradores. Ademas, ostentan la habilidad de motivar, ser parte de la cultura
organizacional originando un clima laboral conveniente para el desarrollo y el

cambio organizacional favorable (p.15).

Hanges, Aiken, Park, & Su (2016). En todos los equipos de trabajo las relaciones
interpersonales cambian a causa de varios factores, el liderazgo no necesariamente
es caracteristica peculiar de una persona, mas bien algunos lideres ostentan
capacidades singulares, realzan su labor dentro de los procesos y actividades en
las organizaciones, permitiendo que el liderazgo se convierta en un proceso
constante para influir en la interaccion que conduce a la realizacion de las
actividades vy las relaciones de trabajo, donde el lider se convierte en la persona

con mayor influencia entre los demas (p. 5)

Wipulanusat, Panuwatwanich y Stewart (2017). El liderazgo debe ser debe ser visto
de manera clara, las tareas del lider deben estar bien definidas al igual que las
responsabilidades de los subordinados, esto realza los estandares de desempefios

y establece los canales de comunicacion bien definidos (p. 5)

Por su parte Peralta y Moyna (2017) manifiesta que el clima organizacional es el
atributo o caracter del &mbito institucional que aprecian, que conforman o son parte
de la institucion y que repercute en su conducta; es propicio cuando suministra la
satisfaccion plena los requerimientos de los empleados y eleva la moral de sus

colaboradores, y negativo cuando no se consigue cubrir tales necesidades (p. 6)



Jiménez y Giménez (2016) el clima laboral es de gran relevancia en las entrafias
de una organizacion siendo estables los servidores permite generar un incremento
en la productividad y beneficio en el lugar donde trabajan, el trabajo en equipo y
una buena comunicacion juegan un rol preponderante en las relaciones entre los

miembros que conforman el grupo de trabajo (p.27).

Bazalar y Choquehuanca (2020) aseveran el concepto de clima organizacional
surgido en el ambito privado. La idea era que un mejor clima organizacional
generaria una mayor satisfaccion de los trabajadores, lo cual incidiria a su vez en
una mayor productividad, disminuyendo los costos unitarios y aumentado la

produccion lo que redundaria en una mayor rentabilidad de las empresas. (p. 36)

lll. M ETODOLOGIA

El enfoque del presente trabajo investigativo serd cuantitativo segun Otero (2018),
el procedimiento de investigacion cuantitativo se centra en las mediciones
numericas se sirve en observar el proceso en la manera de recolectar datos y
analizarlos con la finalidad de dar respuesta a los interrogantes de la investigacion.
Dicho enfoque hace uso de los andlisis estadisticos. Se da a partir de la obtencién,
la cuantificacion de parametros, la consecuciéon de frecuencias y estadigrafos de
poblacién. Formula un determinado problema de estudio concreto y delimitado. (p.
3). Asimismo, Sanchez (2019), precisa que el método hipotético-deductivo Tiene el
propdsito de entender los fendmenos y trata de explicar el las causas o el origen
gue la generan. Sus otras finalidades son el prondstico y el control, que serian una
de las aplicaciones mas relevantes con sustento, de la misma manera, en las leyes

y teorias cientificas. (p. 108)

3.1 Tipo y disefio de investigacion

» Tipo de investigacion: Aplicada
El tipo de investigacion del presente trabajo es aplicada por que tiene como objetivo
esencial la resolucion un problema especifico o planteamiento concreto,
centrandose siempre en la busqueda y afianzamiento del conocimiento para ser
aplicado. Sanchez, Reyes y Mejia (2018) enfatizan, este tipo de investigacién es

practica y de gran utilidad, utiliza conocimientos conseguidos por la investigacion
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basica o tedrica con el propdésito de alcanzar la comprension y resolucién del
fendmeno que es materia de estudio. (p. 79)

= Disefio de investigacion: No experimental
Para el desarrollo de este trabajo investigativo se utilizara el disefio no experimental
de corte transversal, ya que no se manipula a conveniencia propia las variables no
obstante el estudio se basa esencialmente en la observacién del fenémeno tal como
ocurre los fendmenos en su contexto real, actual y de esta forma analizarlos
posteriormente. En este tipo de investigacion no existe estimulos ni condiciones

para el desarrollo del fenbmeno en estudio, sino que las materias en estudio se

observan en su entorno natural (Baptista, Fernandez y Hernandez, (2014, p.184)

* Nivel descriptivo — correlacional

El presente estudio corresponde al nivel descriptivo - correlacional, ya que permite
medir de forma independiente ambas variables: Liderazgo organizacional y clima
laboral en tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San
Borja — 2021 en consecuencia, primero, se medir4 en forma independiente cada
variable y luego se procedera a medir y analizar la relacion entre las variables
estudiadas. Reyes y Mejia (2018) precisan que el disefio de investigacion posee
como objetivo esencial plantear en grado de correlacion estadistica que existe en
ambas variables de estudio. De manera practica posibilita observar el nivel de
vinculo entre ambas variables (p.51)

Liderazgo
Organizacional

O, | Clima Laboral

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1:

Liderazgo Organizacional
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Ferrer y Cortez precisan el liderazgo es un conjunto de competencias de gestién o
directivas de una determinada persona y cuenta con la idoneidad de influir en la
conducta de otros individuos o determinados grupos laborales, permitiendo que el
equipo cumpla con sus roles con una elevada motivacion orientado hacia el

cumplimiento de los objetivos y metas trazados por la organizacion (2020, p.2)
Dimensiones de la variable 1:
Dimension 1: Habilidades gerenciales

Donawa y Gamez (2019) indican, las habilidades gerenciales son factores en el
cual el uso de estrategia, instrumento de gestion y practicas administrativa permiten

conseguir 6ptimos resultados para la conquista del éxito empresarial.
Indicadores de la dimension 1.
1.1 Innovador

Prieto, Contreras y Espinosa (2019) La conducta del innovador es la actividad de
un colaborador orientado a implementar, aplicar, generar, crear nuevas ideas,
productos de vanguardia, métodos modernos y procesos creativos en su puesto

laboral, en el departamento donde se desempefia o institucién donde labora. (p. 28)
1.2 Estratega

Segun Urrego (2019) para alcanzar el éxito organizacional, los lideres estratégicos
estan en la obligacién de tomar decisiones trascendentales, donde los gerentes o
los encargados de los cargos de jerarquia evallan constantemente el entorno
interno y externo con la finalidad de hallar oportunidades del mercado, medir las
competencias, identificar las amenazas, teniendo como perspectiva el futuro,

previniéndose a los cambios que pueden enfrentarse las organizaciones (p. 31)
1.3 Gestionador

Condori (2017) EIl lider gestionador esta encargado de las tareas de planificar
anteladamente las actividades futuras de la organizacion, establecer estrategias,
objetivos y metas a alcanzar por la empresa; disponiendo las tareas, las gestiones
necesarias para el cumplimiento de las metas, implantando funciones, roles y

designando estas obligaciones a los colaboradores. (p. 8)

1.4 Planificador
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Viches (2018) El lider planificador tiene como objetivo medular elaborar el plan
estratégico que se ajuste a la organizacion, esto requiere el uso de varios
instrumentos, técnicas, procedimientos (mayormente establecidos). Obedece a los

objetivos y metas establecidos por la organizacion. (p. 8).
Dimension 2: Entusiasmo hacia el logro

Aguirre, Serrano y Sotomayor (2017) definen el entusiasmo hacia el logro como un
estado de animo optimo posibilitando el crecimiento de las personas y permitiendo
que el individuo logre sus objetivos propuestos, las vias para conseguirlo son a
través del empoderamiento, de esta manera se genera un buen desempefio laboral
(p. 194)

Indicadores de la dimensién 2.
2.1 Crecimiento

Vilches (2020) el crecimiento de los profesionales es un procedimiento de mejora
en el entorno de trabajo que se enriquece a través de la experiencia diaria y
posibilita desarrollar su accionar de forma plena en el cual el servidor tome poder y
se encamine hacia la meta que es crecer y llegar a ser un profesional altamente

competitivo desarrollando acciones de mejora continua (p. 25)
2.2 Objetivos

Segun la universidad Esan (2019), los objetivos son ejercicios 0 pasos precisos que
efectdan las organizaciones para el logro de los propdsitos de la organizacion. Son
concedidos a las areas o servidores que estan encargados en el desarrollo de la
produccién de un determinado proyecto y estan en la disposicion de efectuar las
actividades con los plazos establecidos. Por esta razdn, existen restricciones

presupuestales y fechas limites. (p. 1)
2.3 Empoderamiento

Morales (2016), el empoderamiento es el procedimiento por el cual los individuos,
instituciones y la sociedad obtienen el dominio de sus vidas partiendo de la
superacién personal, grupal y comunitarios que originan entornos actuales

incrementando la calidad de vida y el bienestar. (p. 27)

Dimension 3: Grupo de trabajo
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Ayovi (2019) precisan, un grupo de trabajo se compone de un determinado nimero
de personas, que por lo general se reportan a un superior comdn, tienen una
interaccion cara a caray tienen cierto grado de interdependencia en el desempeiio

de las tareas a fin de alcanzar las metas de la organizacion (p. 62, 63)

Indicadores de ladimension 3
3.1 Interdependencia

Segun Camona (2020) la interdependencia propicia nuevas formas de relacionarse
y modos de vida, la dependencia reciproca no exceptia la oportunidad de
evolucionar la autonomia, mas bien es requisito ineludible para la misma, en
innumerables oportunidades, los vinculos con otras personas nos permiten

acrecentar nuestros horizontes y mejorar las posibilidades. (p. 6)
3.2 Desempeiio

Segun Mamani y Caceres (2019) precisan que el desempefio laboral ostenta
algunas particularidades que tienen relevancia tales como las destrezas,
competencias, que crean conductas a través de las facultades y necesidades los
cuales tienen incidencia en el desempefio laboral, permitiendo que las instituciones

se encuentren estrechamente vinculadas con la naturaleza del trabajo en si. (p. 5)
3.3 Metas

Béez (2018) las metas constituyen el origen esencial de motivacién en el trabajo es
por ello que cuando existe la determinacién de trabajar orientado hacia una meta

este actlla como un poderoso estimulo interno en los colaboradores. (p. 28)
Variable 2: Clima laboral

“Thiruvenkadam y Thiagarajan precisan, el clima organizacional indica la conducta
y comportamiento de los colaboradores en una determinada organizacion basado

en valores, creencias organizacionales y supuestos aceptados. (2018, p. 165)
Dimensiones de la variable 2:
Dimension 1: Comportamiento de los empleados

Molina, Briones y Arteaga (2016) precisan el comportamiento de los empleados se

refiere a los accién y conducta de las personas en la organizacion, y es un
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instrumento esencial para alcanzar mayores niveles de eficiencia y eficacia[...] esto
dependera de la manera de como se ha gestionado el capital humano en 'y de como
estan integrados los miembros que la forman y cual es su identificacion con

institucion. (p. 501)
Indicadores de la dimensién 1.
1.1 Conducta

Pérez (2016) La conducta es la manera como las personas se comportan durante
su vida y acciones, por consiguiente, se infiere que los individuos tienen un patrén
de accionar en cada instante, escenario y evento donde transcurre la vida sean en

el entorno laboral, socia y personal. (p. 21)
1.2 Integrantes

Imesum (2016) indica los integrantes de una organizacion contribuyen a la
productividad institucional, de ellos depende la marcha y la productividad, crean
una ventaja competitiva y en esencia en ellos estriba en gran medida el éxito de la

empresa. (p. 01)
1.3 Identificacion

Bolafios y Franco (2017) La identificacion institucional es un aspecto importante
para las organizaciones debido a que es considerado una parte fundamental que el
colaborador se encuentre identificado y se sienta parte elemental de la organizacion

de esta forma se multiplique la productividad en el interior de las empresas. (p. 3)
Dimensidon 2: Valores organizacionales

Castro (2017) expresa que los valores organizacionales son puntualizados como
un conglomerado de conductas, tradiciones, habitos, creencias, actitudes y normas
distribuidas por los colaboradores de la organizacién estableciendo personalidad,
identidad y destino a la misma para la consecucién de los fines econémicos y

sociales. (p. 73)
Indicadores de la dimensiéon 2

2.1 Creencias
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Rivera, Carrillo, Forgiony, Nuvan y Rozo (2018) La cultura organizacional es
intangible en sus principios, es decir, las normas, valores y creencias marcos
referenciales no son tangibles, su influjo se evidencia en las entrafias de las
organizaciones a través de sus colaboradores, precisando de esta forma que la
cultura tiene incidencia en la conducta de los colaboradores de la organizacion (p.
2)

2.2 Habitos

Mondragén, Cardoso y Bobadilla (2016) Los habitos son comportamiento que los
individuos aprenden por repeticion [...] los buenos habitos contribuyen a las
personas a lograr sus metas y objetivos siempre en cuando estos sean cultivados
de manera apropiado durante el desarrollo de su vida. Los habitos son un
conglomerado de costumbres, maneras y formas de sentir, juzgar, actuar y pensar

de un individuo. (p. 4).

2.3 Normas

Las organizaciones desarrollan una serie de valores como son las normas, las
costumbres, que interiorizan hasta hacerlos inconscientes y que constituyen el
elemento esencial, de los cuales, y como expresion de los mismos se van creando
y desarrollando, esa serie de manifestaciones que constituyen la vida interna de la

organizacion.

Figueroa (2017) Las normas pertenecen a una serie de valores organizacionales,
asi como las costumbres que se asimila hasta hacerlos inconsciente y que forman
un componente importante, de los cuales, como expresion de los mismos se
generan y desarrollan innumerables manifestaciones que constituye la vida interna

de la institucion (p. 21)

Dimensiéon 3: Creencias

Rodrigo y Mufioz (2018) establecen que las creencias se relacionan con las
motivaciones mas profundas que mueven a las personas a actuar o perseverar. En
la medida que se conozcan las creencias que existen tras determinados
comportamientos, serd posible explicarse en muchos casos los motivos por los

cuales los trabajadores se comportan de determinada manera. (p. 187)
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Indicadores de la dimensién 3.
3.1 Motivacién

Mufioz y Cuba (2018) el término motivacion tiene un derivado del verbo latino
movere, cuyo significado es mover, por consiguiente, motivacion es la necesidad
de activar la conducta promoviendo a desarrollar determinadas acciones

orientdndola hacia la meta o los objetivos propuestos. (p. 1259)

3.2 Cultura

Segun Ramos y Tejera (2017) la cultura es el conglomerado o conjunto de
conductas sentimientos, comportamientos e ideas transferidas que definen la forma
y manera como se desarrolla el trabajo en un organismo institucional y que, por

tanto, la definen. (p. 1)

3.3 Perseverancia

Segun Gomez (2019) la perseverancia tiene como referencia a la accion de
perseverancia pese al desaliento a las adversidades; en suma, la perseverancia
tiene un efecto catalizador, un deseo inclaudicable de continuar luchando para
desarrollar una vida de uno mismo practicar la autodisciplina y permanecer

involucrado. (p. 35)
3.3 Poblacién, muestra, muestreo unidad de analisis

=  Poblacion:

Esta constituido por 30 colaboradores en una empresa capacitadora del distrito de
San Borja, 2021. Miranda, Villasis y Arias (2016) la poblacion de estudio es un
conjunto de casos, accesible definido y limitado, que constituira el referente para la
eleccién de la muestra, y que se ajusta a un conjunto de criterios predeterminados.
(p. 202)

» Criterios de inclusion
Para del desarrollo del estudio se consider6 como criterios de inclusion a los
empleados entre las edades de 18 a 60 afios, de ambos sexos, que tienen vinculo

laboral con la empresa que es materia de estudio, dichas personas cuentan con

equipos tecnoldgicos, tienen acceso a internet que les permite acceder al link virtual
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para responder al formulario de la encuesta virtual y que mediante su autorizacion
y consentimiento informado aceptaron participar. Echais (2029) criterios para la
inclusion: son la totalidad de las caracteristicas especificas que debe tener un

sujeto u objeto de estudio para que pertenezca a la investigacion. (p. 26)

= Criterios de exclusion

En este caso para precisar el criterio de exclusion se tomé en consideracion a los
servidores que mostraron ausencia programada o no programada extendida (mayor
a 60 dias) partiendo de la fecha inicial de sus labores de campo. Asimismo, se
excluye a los individuos que sean menores de 18 afios de edad. Criterios de
exclusiébn Angulo, Vargas y Gallardo (2017) [...Jotorga las caracteristicas que

imposibilitan la participacion en la investigacion (p. 37)

=  Muestra:

Por tratarse de una poblacion pequefia y de facil accesibilidad es por ello que
trabajamos con 30 colaboradores en una empresa capacitadora. Segun Fachelli y
Roldan (2015) una muestra estadistica es una parte o subconjunto de unidades
representativas de un conjunto llamado poblacion o universo, seleccionadas de
forma aleatoria, y que se somete a observacion cientifica [...] (p. 12). Ademas, se
considera muestra censal debido a que se selecciona al 100% de la poblacion
teniendo en cuenta un nimero manejable de sujetos. En tal sentido Romani (2018)
considera que la muestra censal es aquella donde todas las unidades de
investigaciéon son consideradas como muestra (p.77). Asimismo, Quispe (2017)
precisa “la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion

son consideradas como muestra”. (p. 77)

= Técnica de muestreo:

La técnica que se uso fue no probabilistica, es decir, fue no aleatoria, por lo tanto
la realizacion del muestreo fue no probabilistico intencional, en consecuencia las
muestras en elecciones no necesariamente dependen de la probabilidad; sin
embargo esta orientado en la naturaleza propia de la investigacion y las condiciones

para la misma Otzen y Manterola (2017) acotan [...] sin embargo, para la aplicacion
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de la técnicas de muestreo de naturaleza no probabilistico, la eleccién de los

sujetos a estudiar esta subordinada a ciertos criterios y caracteristicas. (p. 228)

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
= Técnica:

La técnica a usarse es la encuesta, a partir del punto de vista Magali, Katz, Seidy
Abiuso (2019, p. 2) acotan la encuesta como un método de generacién de datos
que, por medio del uso de cuestionarios estandarizados, facilita la indagacion
acerca de numerosos temas de las personas o0 grupos sometidos a estudios:
creencias, opiniones, hechos, actitudes, habitos, tendencias de consumo, sesgos
preponderantes intencionalidades de voto. De la misma manera, Castillo (2018),
refiere que, “la utilizacion de una técnica lleva a la obtencion de la informacion
requerida, la cual debe ser conservada en un instrumento material de tal forma que
los datos sean faciles de recuperar, analizar, procesar e interpretar en lo sucesivo.

Al mencionado soporte se le define instrumento”. (p. 55)

= |pstrumento:

Segun Meneses (2016) menciona, un cuestionario es por definicidn la herramienta
estandarizada que se emplea para recoger informaciéon o datos en el curso del
trabajo de campo de diversas investigaciones cuantitativas, principalmente, las que
se realizan con metodologias de encuestas. (p. 09)

» Validez del instrumento por juicio de expertos:

Segun Villasis, Marquez, Zurita, Miranda y Escamilla (2018) conceptualizar la
validez en la investigacion se sefiala a lo que es auténtico o se aproxima a la
verdad. Se toma en cuenta que los resultados son validos en una investigacion
cuando el estudio se encuentra sin de errores (p. 445). Asimismo, para la obtencion
y la validacion del instrumento de acopio de informacion, se solicita la valoracion
por juicio de expertos, para que ellos lo sometan a evaluacion tanto la metodologia
como el contenido, en efecto, el instrumento que se uso, fue sometido al rigor,
exigencias y juicio de los expertos para su respectiva validacion, por el equipo de
especialistas tales como: Mg. Dilmer Huaman Galvez y la Dra. Sara Edith Castillo
Olsson ambos catedraticos de la Universidad Cesar Vallejo, de los cuales se obtuvo

la aprobacion y recomendacion para su adecuada aplicacion.
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=  Confiabilidad:

De acuerdo a Rodriguez y Reguant (2020) el uso de cuestionarios, escalas y test
es necesario que éstos sean instrumentos validos y fiables. La fiabilidad,
comprendida como la exactitud en la medida de una caracteristica o un atributo, es
posible calcular de diversas formas. El coeficiente alfa de Cronbach es uno de los
mas referenciados, y es posible de utilizarlos en variables de escala. (p. 01). Como
criterio general, Hernandez y Pascual (2018) refieren, las siguientes
recomendaciones para evaluar los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach:
Coeficiente alfa >.9 es excelente, Coeficiente alfa >.8 es Bueno, Coeficiente alfa
>.7 es aceptable, Coeficiente alfa >.6 es cuestionable, Coeficiente alfa >.5 es pobre

y Coeficiente alfa < .5 es inaceptable. (p.4). (tablal)

Tabla 1: Resumen de procesamiento de los casos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 15 100,0
Excluidos® 0 0
Total 15 100,0

a. Eliminacidon por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

928 20

Interpretacion: Se aprecia los resultados arrojados por el sistema SPSS Alfa de
Cronbach, por lo que se determind el coeficiente o nivel de consistencia interna
mediante el Alfa de Cronbach, los indices arrojados por dicho sistema son iguales
a 0.928 de fiabilidad. Por consiguiente, el instrumento es excelente referente a su
confiabilidad para su respectiva aplicacion y la base de datos pueden ser

encontrados en las hojas correspondientes a los anexos.
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3.5 Procedimientos

Se procedidé a construir un cuestionario con veinte preguntas con una escala de
medicion que corresponde al tipo ordinal tipo Lickert, relacionados a ambas
variables de estudio, liderazgo organizacional y clima laboral seguidamente fue
validado por los expertos quienes indicaron que dicho cuestionario es aplicable,
luego se realizdé una prueba piloto correspondiente a la mitad de la muestra para
luego hacer el célculo de la confiabilidad en el programa SPSS. Pierella, Pozzo, y
Borgobello (2018) los cuestionarios constan en una determinada cantidad de
preguntas abiertas y/o cerradas respecto de una o mas variables a medir y son

probablemente el instrumento mas utilizado para recolectar datos. (p. 2)

3.6 Método de andlisis de datos

Para elaborar andlisis de los datos acopiados se us6 el programa de Microsoft Excel
y el software estadistico del SPSS para posteriormente analizarlos y procesarlos
con la estadistica descriptiva inferencial. Asimismo, se procedié a aplicar. Segun
Ramos, Del Aguilar y Bazalar (2020) acotan la estadistica descriptiva hace uso de
técnicas para clasificar, recolectar, ordenar, resumir datos con el propdsito de tener

una visibn mas exacta y conjunta de un problema o fenémeno de estudio. (p. 14).
3.7 Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion es genuino, autentica y transparente no se
alteraron los resultados obtenidos, la informacion y datos recopilados se
presentaron de acuerdo a los hallazgos descubiertos. Nuestra fuente principal
fueron los servidores de una empresa capacitadora ubicada en el distrito de San
Borja quienes respondieron atentamente a la encuesta desarrollada, cooperando

oportunamente con los resultados.
IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

Tablas de frecuencia
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Variable 1: Liderazgo Organizacional

Tabla 2: Frecuencia de Liderazgo Organizacional

Porcentaje valido Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Malo 5 16,7 16,7 16,7
- Regular 11 36,7 36,7 53,3
Validos
Bueno 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

SO
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30

Porcentaje

20

Malo Regular Bueno

Figura 1:Porcentaje de frecuencia de Liderazgo Organizacional
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Se observa en la tabla 2 y figura 1 que de los 30 encuestados manifestaron con
respecto a Liderazgo Organizacional de la empresa que es malo en un 16.67%,
mientras que el 36.67% es regular, mientras que el 46.67%. respondieron que es

bueno.
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Dimension 1: Habilidades Gerenciales

Tabla 3: Frecuencia de Habilidades Gerenciales

Porcentaje valido Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Malo 5 16,7 16,7 16,7
» Regular 10 33,3 33,3 50,0
Vélidos
Bueno 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 2: Porcentaje de frecuencia de Habilidades Gerenciales
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:
Se observa que entre los 30 encuestados en la tabla 3 y figura 2 en relacién a las
Habilidades Gerenciales de la empresa es malo en un 16.67%, regular en un

33.33% y para el 50% de los trabajadores es bueno.
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Dimension 2: Entusiasmo Hacia el Logro

Tabla 4: Frecuencia de Entusiasmo Hacia el Logro

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 3 10,0 10,0 10,0
Validos Bueno 27 90,0 90,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 3: Porcentaje de frecuencia de Entusiasmo Hacia el Logro

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Segun la tabla 4 y figura 3 se aprecia que 30 de los encuestados, manifestaron

respecto del Entusiasmo Hacia el Logro que es regular en un 10% y para el 90%

de los trabajadores considera que es bueno.
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Dimension 3: Grupo de Trabajo

Tabla 5: Frecuencia de Grupo de Trabajo

Porcentaje valido Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Malo 4 13,3 13,3 13,3
- Regular 7 23,3 23,3 36,7
Validos
Bueno 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 4:Porcentaje de frecuencia de Grupo de Trabajo
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:
En la organizacion se aprecia segun la tabla 5 y figura 4 que de los 30 encuestados
manifestaron con relacién a Grupo de Trabajo que el 13.33% es malo, es regular

en un 23.33% y es bueno para el 63.33% de los colaboradores.
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Tablas de frecuencia
Variable 2: Clima Laboral

Tabla 6: Frecuencia de Clima Laboral

Porcentaje valido Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Malo 7 23,3 23,3 23,3
- Regular 7 23,3 23,3 46,7
Validos
Bueno 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 5: Porcentaje de frecuencia de Clima Organizacional
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Segun la tabla 6 y figura 5 se aprecia que de los 30 encuestados manifestaron con
respecto al Clima Laboral de la empresa que es malo en un 23.33%, es regular en
un 23.33% y bueno en 53.33%.
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Dimension 4: Comportamiento de los Empleados

Tabla 7: Frecuencia de Comportamiento de los Empleados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 5 16,7 16,7 16,7
Regular 11 36,7 36,7 53,3
Validos
Bueno 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 6: Porcentaje de frecuencia de Comportamiento de los Empleados
Fuente: Elaboracidon propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Tal y como se aprecia en la tabla 7 y figura 6 de los 30 encuestados indicaron
respecto al Comportamiento de los Empleados de la empresa 16.67% que es malo,
por otro lado, es regular en un 36.67% de los trabajadores y para el 46.67% el nivel

de esta dimensioén es bueno.
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Dimension 5: Valores Organizacionales

Tabla 8: Frecuencia de Valores Organizacionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 4 13,3 13,3 13,3
- Regular 6 20,0 20,0 33,3
Vélidos
Bueno 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 7: Porcentaje de frecuencia de Valores Organizacionales
Fuente: Elaboracién propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

En esta seccién, en la tabla 8 y figura 7 se observa que de los 30 encuestados se
expresaron con relacion a los Valores Organizacionales de la empresa 13.33% que
es malo, y que es regular en un 20%, sin embargo, para el 63.67% de los

encuestados es bueno.
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Dimension 6: Creencias

Tabla 9: Frecuencia de Creencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 5 16,7 16,7 16,7
Regular 7 23,3 23,3 40,0
Validos
Bueno 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 8. Figura 8: Porcentaje de frecuencia de Creencias

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Finalmente, segun la tabla 9 y figura 7 se observa que de los 30 encuestados de la

Empresa Capacitadora del Distrito de San Borja considera que es malo en un

16.67%, es regular en un 23.33% y para el 60% de los encuestados es bueno

respecto a Creencias.
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4.2 Resultados inferenciales

4.2.1 Prueba de normalidad

Saldafa (2016) refiere que cuando el tamafio muestral es igual o inferior a 50 la
prueba de contraste de bondad de ajuste a una distribucién normal es la prueba de
Shapiro-Wilk. (p. 112). Para Rigalli, Lupo, Chulibert, Lombarte y Lupion (2019) La
prueba de Shapiro Wilk nos permite tomar una decision sobre su distribucion de
probabilidad y es recomendada para variables continuas con gran nimero de datos.
Si el numero de datos es menor a 50, esta prueba es recomendada por sobre la
prueba de Kolmogorov Smirnov. (p.36)

Tabla 10: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo organizacional ,134 30 ,179 ,920 30 ,027
Clima laboral ,156 30 ,060 ,913 30 ,018

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Reglas de decision por tamafio de la muestra:

Tamario de la muestra:

Si n es menor a 50 Shapiro-Wilk; si es mayor a 50 Kolmogorov-Smirnov

Sig. P=5%=0.05

Sig. E es menor que sig. P=Rechaza hipoétesis nula (HO); entonces la distribucion
es no normal

Sig. E mayor que sig. P=Acepta hipoétesis nula (HO); entonces la distribucion es
normal.

Fijar hip6tesis de normalidad

HO- Los datos de la muestra de la variable Liderazgo Organizacional y Clima
Laboral tienen una distribucion normal

Ha- Los datos de la variable Liderazgo Organizacional y Clima Laboral siguen una
distribuciéon no normal

Interpretacion: Entonces, de acuerdo a lo que se refleja en la tabla 10 se trabaj6

con Shapiro-Wilk puesto que se encuestd a 30 colaboradores para la prueba de
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normalidad. En relacion a los datos de la muestra de la variable Liderazgo
Organizacional tiene una significancia de 0.027 menor de 0.05 y la variable Clima
Laboral tiene una significancia de 0.018 menor de 0.05, por lo cual rechaza la
hipdtesis nula y acepta la hipétesis alternativa por motivo que siguen una
distribuciéon no normal.

Tabla 11: Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlaciéon negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacién negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlaciéon positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015, p. 185).
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4.2.2 Prueba de hipotesis

Prueba de la Hipotesis General:

Existe relacion significativa entre Liderazgo organizacional y clima laboral en
tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021.
Hipdtesis nula: Negacion no existe relacion significativa entre Liderazgo
organizacional y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de San Borja, 2021.

Hipotesis de la alternativa: Afirmacion si existe relacion significativa entre Liderazgo
organizacional y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de San Borja, 2021.

Sig. P=5% =0.05%

Sig. E menor que sig. P = Rechaza la HO; entonces se acepta la hipétesis alternativa

Sig. E mayor que sig. p= Acepta la HO; entonces se rechaza la hipétesis alternativa.

Tabla 12: Prueba de la Hipétesis General

Correlaciones

Liderazgo Clima laboral

organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 947
Liderazgo organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman o ) "
Coeficiente de correlacion ,947 1,000
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion: Conforme a la tabla 12 se tuvo una correlacion entre liderazgo
organizacional y clima laboral de 0.947 que segun la tabla 11 es considerada
correlacién positiva muy alta. Asimismo, el resultado de la significancia E que se
encuentra en la tabla 12 fue de 0.000 menor que la Sig. p. lo que significa que se
rechaza la hipétesis nula aceptando la hipétesis alternativa, es decir si existe

correlacion entre Liderazgo Organizacional y Clima laboral.
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Tabla 13: Prueba de hipétesis especifica 1

H.E 1: Existe relacidn significativa entre habilidades gerenciales y clima laboral en
tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021.
Hipotesis nula: Negacion: No existe relacion significativa entre habilidades
gerenciales y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa capacitadora
del distrito de San Borja, 2021

Hipotesis de la alternativa: Afirmacion si existe relacion significativa entre
habilidades gerenciales y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de San Borja, 2021

Sig. P=5% =0.05%

Sig. E menor que sig. P = Rechaza la HO; entonces se acepta la hipotesis alternativa
Sig. E mayor que sig. p= Acepta la HO; entonces se rechaza la hipotesis alternativa.

Hipotesis especifica 01

Correlaciones

Habilidades Clima laboral

gerenciales
Coeficiente de correlacion 1,000 ,881™
Habilidades gerenciales Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman o ] .
Coeficiente de correlacion ,881 1,000
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion: Conforme a la tabla 13 se tuvo una correlacion entre habilidades
gerenciales y clima laboral de 0.881 que segun la tabla 11 es considerada
correlaciéon positiva muy alta. Asimismo, el resultado de la significancia E que se
encuentra en la tabla 13 fue de 0.000 menor que la Sig. p. lo que significa que se
rechaza la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alternativa, es decir si existe

correlacion entre habilidades gerenciales y clima laboral
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Tabla 14: Prueba de hipétesis especifica 2

H.E 2: Existe relacion significativa entre entusiasmo hacia el logro y clima laboral
en tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja,
2021.

Hipotesis nula: Negacion: No existe relacion significativa entre entusiasmo hacia el
logro y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del
distrito de San Borja, 2021

Hipotesis de la alternativa: Afirmacion si existe relacion significativa entre
entusiasmo hacia el logro y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de San Borja, 2021

Sig. P=5% =0.05%

Sig. E menor que sig. P = Rechaza la HO; entonces se acepta la hipétesis alternativa

Sig. E mayor que sig. p= Acepta la HO; entonces se rechaza la hipétesis alternativa.

Hipotesis especifica 02

Correlaciones

Entusiasmo Clima laboral
hacia el logro

Coeficiente de 1,000 ,906™
Entusiasmo hacia el correlacién
logro Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de ,906™ 1,000
Clima laboral -corre-lamén
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Interpretacion: Conforme a la tabla 14 se tuvo una correlacion entre entusiasmo
hacia el logro y clima laboral de 0.906 que segun la tabla 11 es considerada con
una correlacion positiva muy alta. Asimismo, el resultado de la significancia E que
se encuentra en la tabla 14 fue de 0.000 menor que la Sig. p. lo que significa que
se rechaza la hipoétesis nula aceptando la hipétesis alternativa, es decir si existe

correlacion entre entusiasmo hacia el logro y clima laboral
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Tabla 15: Prueba de hipoétesis especifica 3

H.E 3: Existe relacion significativa entre grupo de trabajo y clima laboral en tiempos

de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021.

Hipotesis nula: Negacion: No existe relacion significativa entre grupo de trabajo y
clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de
San Borja, 2021

Hipdtesis de la alternativa: Afirmacion si Existe relacion significativa entre grupo de
trabajo y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del
distrito de San Borja, 2021.

Sig. P=5% =0.05%

Sig. E menor que sig. P = Rechaza la HO; entonces se acepta la hipotesis alternativa

Sig. E mayor que sig. p= Acepta la HO; entonces se rechaza la hipétesis alternativa.

Hipotesis especifica 03

Correlaciones

Grupo de Clima laboral
trabajo

Coeficiente de correlacion 1,000 ,938™
Grupo de trabajo Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N 30 30
Coeficiente de correlacion ,938™ 1,000

Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion: Conforme a la tabla 15 se tuvo una correlacion entre grupo de
trabajo y clima laboral de 0.938 que segun la tabla 11 es considerada correlacion
positiva muy alta. Asimismo, el resultado de la significancia E que se encuentra en
la tabla 15 fue de 0.000 menor que la Sig. p. lo que significa que se rechaza la
hipétesis nula, aceptando la hipétesis alternativa, es decir si existe correlacidon entre

grupo de trabajo y clima laboral.
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V. DISCUSION

En el presente trabajo de investigacion al determinar la relacion entre Liderazgo
organizacional y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa
capacitadora en el distrito de San Borja, se obtuvo como resultado (tabla 2, figural)
que de los 30 encuestados el 47% (n= 14) manifestaron que el liderazgo
organizacional que se ejerce en la empresa capacitadora es bueno. De la misma
manera al evaluar el clima laboral en la empresa orientada a brindar servicios de
capacitacion los resultados fueron (tabla 6, figura 5) que el 53% (n=16) especifican
que el clima laboral es bueno. En base a los resultados se puede decir que la
institucion estudiada se esta ejerciendo un buen liderazgo organizacional a si
mismo los colaboradores sefialaron que dentro de la organizacion existe un buen
clima laboral. Conforme a la tabla 12 la significancia E es de 0.000 menor a la sig.
p (0.05) ddndonos a entender que se rechaza la hipétesis nula (Ho) donde no existe
relacion significativa, aceptandose la hipoétesis alterna (Ha) es decir que existe
relacion entre el liderazgo organizacional y clima laboral en tiempos de pandemia
en una empresa capacitadora del distrito de San Borja. Por lo tanto, esto tiene un
vinculo estrecho con la investigacion que realiz6 Morales (2016) en los centros
educativos estudiados donde predomina el estilo del liderazgo democratico, esto
permite propiciar un clima laboral favorable develando una relacién significativa
entre la forma de ejercer el liderazgo directivo y su influencia en el clima
organizacional. Asi mismo, respecto Zans (2017), determina el Mejoramiento del
clima organizacional Incide de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores cuando se motiva a los colaboradores y esto contribuye a lograr un
clima organizacional, favorable y 6éptimo. Como se menciona a Cao (2017) precisa
la teoria de la influencia que estudia los procedimientos de la influencia entre
seguidores y lideres, este liderazgo no esta basado en la autoridad formal sino en
las condiciones, cualidades, asi como la personalidad carismatica del lider. Bajo los
criterios, analisis y resultados que se realizo en la investigacion se corrobora que
mientras se ejerza un buen liderazgo organizacional se propiciara un buen clima

laboral.
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Asimismo, como primer objetivo de la investigacion de tuvo determinar la relacién
entre las habilidades gerenciales y clima laboral en una en una empresa
capacitadora del distrito de San Borja, se pudo obtener como resultados (tabla 3,
figuga2) (n=15) precisan que las habilidades gerenciales en la empresa
capacitadora son buenas. Esto quiere decir que las competencias y la gestion del
area gerencial es favorable propiciando una administracion medianamente exitosa
que favorece a los empleados y por ende al éxito de la organizacion, Asimismo, el
resultado de la significancia E que se encuentra en la tabla 13 fue de 0.000 menor
que la Sig. p. lo que significa que se rechaza la hipétesis nula, aceptando la
hipotesis alternativa, es decir si existe correlacion entre habilidades gerenciales y
clima laboral teniendo en cuenta a Villacrés (2016 ) es importante rescatar las
habilidades de la direccidn ya que son ellas los que propician que se gestione de
manera optima la conduccion de las personas asi como a la organizacion, ademas
Espinosa, Contreras y Barbosa (2015) mencionan la teoria del atributo. Donde las
personas ejercen el liderazgo en forma natural, aunque esto es atipico. Igualmente
es conocido la teoria del lider que nace de manera natural. Por lo tanto, podemos
deducir en base a los resultados de la investigacion, antecedentes y teoria que las
habilidades gerenciales son aquellas herramientas esenciales y capacidades que
el lider debe poseer para realizar una gestion Optima para el desarrollo de la

organizacion.
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De la misma manera, como segundo objetivo de la investigacion se planted
determinar la relacion entre entusiasmo hacia el logro y clima laboral en una
empresa capacitadora del distrito de San Borja, se pudo obtener como resultados
(tabla 4, figuga3) (n=27) establecen que el entusiasmo hacia el logro es bueno,
dicho de otra manera el empefio por la consecucién de resultados es extraordinario
ya que se evidencia unos niveles elevados de aprobacion alcanzando un 90%
segun a las encuestas realizadas. Asimismo, el resultado de la significancia E que
se encuentra en la tabla 14 fue de 0.000 menor que la Sig. p. lo que significa que
se rechaza la hipétesis nula aceptando la hipotesis alternativa, es decir si existe
correlacion entre entusiasmo hacia el logro y clima laboral. Considerando a
chaparro (2017) donde menciona el empefio hacia el logro esta constituido por la
capacidad de la persona de influir con ideales de manera propositiva y coherente
hacia determinadas metas con nuevas perspectivas de gestion que redunde en
beneficio de la organizacion. En suma, segun Rodriguez (2020) menciona la teoria
“X”y Teoria “Y” de Mc. Gregor: en la teoria “X”, prevalece la creencia de que el ser
humano es holgazan por naturaleza no se empefa por sobresalir y las obligaciones
son evadidas. Por ende, el personal debe ser supervisado permanentemente
trayendo como consecuencia que los empleados adopten una actitud defensiva no
obstante la teoria “Y” enfatiza que el trabajo es una tarea humana por naturaleza y
los colaboradores se desempefian por si solos reduciendo de esta manera la
supervisiéon al minimo. En consecuencia, podemos poner en relieve que el
entusiasmo hacia el logro es un elemento fundamental en los colaboradores ya que
una persona entusiasta desarrolla sus proyectos con resultados de una elevada

calidad y por ende permite alcanzar los objetivos de la institucion.
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Y como ultimo objetivo de la investigacién, se propuso determinar la relacion entre
grupo de trabajo y clima laboral en una en una empresa capacitadora del distrito de
San Borja se pudo obtener como resultados (tabla 5, figura 4) (n=19) determinan
que el grupo de trabajo es bueno esto significa que la institucion materia de estudio
existe un equipo humano que desarrolla sus tareas de manera amistosa,
respetuosa, armoniosa y compartida. Ademas, el resultado de la significancia E que
se encuentra en la tabla 15 fue de 0.000 menor que la Sig. p. lo que significa que
se rechaza la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alternativa, es decir si existe
correlacion entre grupo de trabajo y clima laboral, teniendo en cuenta a Centurion
(2017) Enfatiza que por medio de un individuo o grupo de trabajadores inducen a
las personas para que cumplan con los objetivos institucionales Belsuzarri (2019)
a través de incentivos, asensos, orientacion, capacitacion y facilidades de
desarrollo profesional la organizacibn muestra el interés por el desarrollo y el
crecimiento de cada colaborador con la finalidad de lograr un equipo de trabajo que
cumplan sus funciones de manera efectiva y eficiente. En relacién a los resultados,
antecedentes y teoria podemos arguir que un equipo de trabajo es un conjunto de
personas con habilidades particulares y complementarias orientados a alcanzar un

objetivo en comun en la organizacion donde prestan sus servicios.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con los resultados de la investigacion, el objetivo general
planteado fue determinar la relaciéon entre Liderazgo Organizacional y Clima
Laboral y la hipotesis general fue existe relacion significativa entre Liderazgo
Organizacional y Clima Laboral, donde el 47% de encuestados sefala que el
Liderazgo Organizacional es bueno y malo 17%, respecto al Clima Laboral, 53%
refiere que es bueno y malo un 23 %. Ademas de ello, los resultados inferenciales
mostraron que las variables del estudio alcanzan el nivel de significancia de 0.000
< 0.05, rechazando la hipétesis nula, concluyendo que existe relacion entre
Liderazgo Organizacional y Clima Laboral en 0.947 de grado de correlacion, segun
la tabla 11 siendo esta correlacion positiva muy alta entre ambas variables. Es por
ello que también se concluye, mientras exista un buen liderazgo organizacional en
una empresa capacitadora el personal administrativo lograra optimizar su
desempeiio, sin embargo, en la actualidad se observa una inconformidad del 23%

respecto al clima laboral y un 17% referente al liderazgo organizacional.

Segunda: De acuerdo con los resultados de la investigacion, el objetivo especifico
1 fue determinar la relacién entre habilidades gerenciales y clima laboral y su vez
la hipotesis especifica 1 fue existe relacion significativa entre habilidades
gerenciales y clima laboral, donde se observa que el 50% de encuestados indicaron
que la habilidad gerencial es buena, y el 17% manifestaron que es malo. En cuanto
a los resultados inferenciales que las variables de estudio alcanzan el nivel de
significacién de 0.000<0.05, rechazando la hip6tesis nula, concluyendo que existe
relacion entre habilidades gerenciales y clima laboral en 0.081 de grado de
correlacién, segun la tabla 11 refiere una correlacién positiva alta entre ambas
variables. En ese sentido, se concluye, que mientras existan habilidades
gerenciales en la direccion, se fomentard un clima laboral favorable en los
colabores administrativos de la empresa capacitadora, no obstante, el 17% expresa

gue es malo el ejercicio de las habilidades gerenciales.

Tercera: De acuerdo con los resultados de la investigacion, el objetivo especifico 2

fue determinar la relacién entre entusiasmo hacia el logro y clima laboral y su vez
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la hipétesis especifica 2 fue existe relacion significativa entre entusiasmo hacia el
logro y clima laboral, donde se aprecia que el entusiasmo hacia el logro es bueno
en un 90% mientras que es malo en 10%. Los resultados inferenciales de las
variables de estudio alcanzan el nivel de significancia de 0.000<0.05, rechazando
la hipotesis nula, concluyendo que existe relacién entre entusiasmo hacia el logro
y clima laboral en 0.906 de grado de correlacion, segun la tabla 11 refiere que existe
una correlacion positiva muy alta entre ambas variables. Por lo tanto, se infiere que
mientras exista un elevado entusiasmo hacia el logro se orientard a los
colaboradores al cumplimiento de las metas establecidas, sin embargo, el 10 %
considera que es malo, evidenciando que la organizacibn no se preocupa

constantemente por el clima laboral que incide en el crecimiento de la institucion.

Cuarta: De acuerdo con los resultados de la investigacion, el objetivo especifico 3
fue determinar la relacion entre grupo de trabajo y clima laboral y su vez la hipétesis
especifica 3 fue existe relacidn significativa entre grupo de trabajo y clima laboral,
apreciando que grupo de trabajo es bueno en un 63.33%, mientras que el 13.33
refiere que es malo. De los resultados inferenciales de las variables de estudio
alcanzan el nivel de significancia de 0.000<0.05, rechazando la hipotesis nula,
concluyendo que existe relacion entre grupo de trabajo y clima laboral en 0.938 de
grado de correlacién, segun la tabla 11 refiere que existe una correlacion positiva
muy alta entre ambas variables. Como conclusién final podemos deducir que existe
una interdependencia mutua entre el lider y sus colaboradores, por otro lado,

apreciamos que el 13.33% enfatiza que es malo.
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VIl. RECOMENDACIONES

La primera recomendacion, desarrollar el ejercicio del liderazgo de manera mas
eficiente brindando capacitaciones, sosteniendo reuniones permanentes, haciendo
uso de las plataformas virtuales para evitar concentracion de personas con la
finalidad de evitar el contagio del Covid-19, que coadyuven a identificar las falencias
en la gestion del lider, ya que se observa un porcentaje considerable que refiere
gue no se ejerce el liderazgo que involucre a todos los colaboradores. Asimismo,
se recomienda respecto al clima laboral se optimice; fomentando un ambiente
laboral adecuado, reconociendo los logros de los trabajadores, otorgando
autonomia en el desarrollo de sus funciones dentro de los objetivos establecidos,
con la finalidad de tener servidores mas productivos y que perciban un clima laboral

mas favorable.

En la segunda recomendacion, precisamos que las habilidades gerenciales deben
ser fortalecidas con herramientas que permitan mejorar el desarrollo de las
actividades propias de la gestion del gerente, tales como el manejo de conflictos,
comunicacién asertiva, mostrando empatia y escuchando activamente las ideas y

opiniones los colaboradores, lo cual sera en beneficio de la organizacion.

Como tercera recomendacion, respecto a entusiasmo hacia el logro establecemos
que se debe alcanzar niveles mas elevados, empleando mecanismos e
instrumentos, tales como la publicacion a nivel organizacional de los logros
profesionales, reconocimiento al buen desempefio del trabajador, identificando y
fortaleciendo las habilidades y conocimientos a los servidores que no logren
alcanzar resultados esperados, ofrecer beneficios como viajes familiares,
almuerzos, asi también oportunidades de crecimiento, respetando sus horarios de
trabajo, empoderando a sus colaboradores para el crecimiento de la organizacion

y como efecto alcanzar los objetivos trazados por la organizacion.

Por ultimo, nuestra cuarta recomendacion, en cuanto a grupo de trabajo postulamos
gue se debe alcanzar un nivel de trabajo que satisfaga a la totalidad de los

trabajadores pertenecientes a la organizacion, formando equipos solidos que se
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desempefien con un alto nivel de rendimiento, cohesionando a los individuos,
buscando la complementariedad de cada miembro, otorgando confianza y
compromiso por encima de los intereses personales y sin perjuicio a las partes,

alineados a cubrir las expectativas de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables.

Matriz de Operacionalizacion

Liderazgo Organizacional y Clima Laboral en Tiempos de Pandemia en una Empresa Capacitadora del Distrito de San

DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL
Variable: 1
LIDERAZGO

ORGANIZACIONAL

Ferrer y Cortez “El
liderazgo se define como
el “conjunto de
habilidades gerenciales o
directivas que un
individuo tiene para influir
en la forma de ser o
actuar de las personas o
en un grupo de trabajo
determinado, haciendo
que este equipo trabaje
con entusiasmo hacia el
logro de sus metas y
objetivos” (2020, p. 02)

Fuente: Elaboracién propia

Borja, 2021
DIMENSIONES INDICADORES
Innovador
Estratega
Habilidades
gerenciales Gestionador
Planificador
Crecimiento
Entusiasmo Objetivo
hacia el logro
Empoderamiento
Independencia
Grupo de Desempefio
trabajo
Metas

ITEM

1,2,3, 4

56,7

8,9, 10

ESCALA DE MEDICION

ORDINAL
TIPO LICKERT
1) Nunca

2) Casi nunca
3) A veces

4) Casi siempre
5) Siempre

ORDINAL
TIPO LICKERT
1) Nunca

2) Casi nunca
3) A veces

4) Casi siempre
5) Siempre

ORDINAL
TIPO LICKERT
1) Nunca

2) Casi nunca
3) A veces

4) Casi siempre
5) Siempre
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VARIABLE

Variable: 2
CLIMA LABORAL

DEFINICION
CONCEPTUAL

“Thiruvenkadam
Thiagarajan definen,
El clima organizacional
indica el
comportamiento de los
empleados en una
organizacion basado
en los valores,
creencias y supuestos
aceptados (2018, p.
165)

Fuente: Elaboracion propia

Matriz de Operacionalizacién
Liderazgo Organizacional y Clima Laboral en Tiempos de Pandemia en una Empresa Capacitadora del Distrito de San Borja, 2021

DIMENSIONES INDICADORES
Conducta
Comportamiento de Integrantes

los empleados

Identificacion

Creencias
Valores Habitos
organizacionales
Normas
Motivacion
Creencias Cultura

Perseverancia

ITEM

11, 12,13

14, 15, 16, 17

18, 19, 20

ESCALA DE MEDICION

ORDINAL
TIPO LICKERT
1) Nunca

2) Casi nunca
3) A veces

4) Casi siempre
5) Siempre

ORDINAL
TIPO LICKERT
1) Nunca

2) Casi nunca
3) A veces

4) Casi siempre
5) Siempre

ORDINAL
TIPO LICKERT
1) Nunca

2) Casi nunca
3) A veces

4) Casi siempre
5) Siempre
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Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO: Liderazgo organizacional y clima laboral en tiempos de pandemia en una empresa capacitadora del distrito de San Borja, 2021

PROBLEMAS
Problema general:

¢ Cual es la relacion entre
Liderazgo organizacional y
clima laboral en tiempos de
pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de
San Borja, 20217

Problemas especificos:

a) ¢ Cual es la relacion entre
las habilidades gerenciales y
clima laboral en tiempos de
pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de
San Borja, 2021?

b) ¢Cual es la relacion entre
entusiasmo hacia el logro y
clima laboral en tiempos de
pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de
San Borja, 2021?

c) ¢Cual es la relacién entre
el grupo de trabajo y clima
laboral en tiempos de
pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de
San Borja, 2021?

Fuente: Elaboracion propia

OBJETIVOS
Objetivo general:

Determinar la relacion entre
Liderazgo organizacional y clima
laboral en tiempos de pandemia
en una empresa capacitadora del
distrito de San Borja, 2021.

Objetivos especificos:

a) Determinar la relacion entre las
habilidades gerenciales y clima
laboral en tiempos de pandemia
en una empresa capacitadora del
distrito de San Borja, 2021.

b) Determinar la relacién entre
entusiasmo hacia el logro y clima
laboral en tiempos de pandemia
en una empresa capacitadora del
distrito de San Borja, 2021.

c) Determinar la relacion entre la
influencia en grupo de trabajo y
clima laboral en tiempos de
pandemia en una empresa
capacitadora del distrito de San
Borja, 2021

HIPOTESIS VARIABLES
Hipotesis general: Variable 1:
Existe relacion significativa entre Liderazgo

Liderazgo organizacional y clima laboral
en tiempos de pandemia en una
empresa capacitadora del distrito de
San Borja, 2021.

Organizacional

Hipoétesis especificas:

Variable 2:
a) Existe relacion significativa entre
habilidades gerenciales y clima laboral
en tiempos de pandemia en una
empresa capacitadora del distrito de
San Borja, 2021 una en una empresa
capacitadora del distrito de San Borja,
2021

Clima Laboral.

b) Existe relacion significativa entre
entusiasmo hacia el logro y clima laboral
en tiempos de pandemia en una
empresa capacitadora del distrito de San
Borja, 2021.

c¢) Existe relacion significativa entre
influencia en grupo de trabajo y clima
laboral en tiempos de pandemia en una
empresa capacitadora del distrito de
San Borja, 2021

DIMENSIONES

a) Comportamiento de los
empleados

b) Entusiasmo al hacia el
logro.

¢) Grupo de trabajo.

a) Comportamiento de los
empleados.

b) Valores
organizacionales.

c¢) Creencias

METODOLOGIA
Enfoque:
Cuantitativo
Tipo: Aplicada

Nivel: Descriptivo
correlacional.

Disefio: No

experimental —
Transversal.

Poblacién: 30
colaboradores

Muestra: 30
colaboradores

Técnica: La
encuesta

Instrumento: El
cuestionario
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Anexo 4: Cuestionario

CUESTIONARIO

El objetivo que persigue el actual trabajo de investigacion es: Determinar la relacion del Liderazgo
Organizacional y Clima Laboral en Tiempos de Pandemia en una Empresa capacitadora del Distrito
de San Borja, 2021 seréa de caracter anénimo. Por favor, sirvase a responder con sinceridad y marque donde

corresponda de acuerdo a detalle:
NUNCA (1) - CASI NUNCA (2) - A VECES (3) - CASI SIEMPRE (4) - SIEMPRE (5)

VARIABLE: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL RESPUESTA

DIMENSIONES

Habilidades
gerenciales

Entusiasmo
hacia el logro

Grupo de trabajo

1/2/3 4 5

1. Su jefe posee habilidades innovadoras que transmite a todo su equipo de forma
clara

2. Su lider cuenta con estrategias que resultan eficaces para el logro del objetivo
empresarial

3. La direccién gestiona eficientemente las tareas del personal dentro de la
organizacion para alcanzar los objetivos

4. El gerente suele planificar constantemente las actividades administrativas para
lograr las metas previstas por institucion.

5. El gerente se preocupa constantemente por el crecimiento de la organizacion.
6. El lider cuenta con objetivos claros, medibles y alcanzables

7. Su superior se preocupa por empoderar a sus colaboradores

8. Suele haber una interdependencia mutua entre el lider y sus colaboradores

9. Se forman equipos de alto desempefio en la organizacion

10.Se tiene establecido metas claras y bien definidos por parte del gerente

VARIABLE: CLIMA LABORAL RESPUESTA

DIMENSIONES

Comportamiento
de
los empleados

Valores
organizacionales

Creencias

1/2/3 4 5

11. La conducta del lider favorece convenientemente para el desarrollo pleno de sus
subordinados

12 Los integrantes del equipo suelen identificarse con su lider

13. Su superior fomenta la identificacion y el compromiso con la organizacion

14. El lider fomenta las creencias organizacionales para lograr la identificacion de los
sus subordinados con la institucion

15. Su jefe cultiva habitos productivos organizacionales

16. El lider se preocupa por hacer cumplir las normas que rigen en la organizacién

17. La direccion esta empefiado por seguir las nomas rigurosamente y se asegura que
todo lo hagan sus seguidores sea preciso

18. El lider motiva permanentemente a su equipo de trabajo para logro de los
propositos de la organizacion

19. Existe una cultura de perseverancia para alcanzar los objetivos institucionales

20. El lider estimula e impulsa perseverantemente a sus seguidores de tal manera que
estos realicen sus actividades con un alto nivel de eficiencia
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Anexo 5: Validacion por juicio de expertos.

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE DESARROLLO
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

INSTRUCCION: A continuacidn, se le hace llegar &l instrumento de recoleccidn de
datos (Cuestionaric) que permmitird recoger la informacion en ls presente
investigacion: Liderazgo Organizacional y Clima Laboral en Tiempos de Pandemia
en una Empresa Capacitadora del Distrito de San Boga, 2021, Por lo gue se le
solicita que ftenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las

sugerencias para realizar las cormecciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detall= Calificacion

El item pertenece a la dimension
o y basta para cbtener la medicion | 1 da scyusrdo
Suficiencis de esta 0: en desacuerdo

El itern se comprende facilmente,

i es decir, su sintactica y semantica 1 da scuerdo
Claridad zon adecuadas 0: en desacuerdo
El item tiene relacion logica con al |
Coherencia indicador que esta midiendo ,;:Ilﬁ :ﬁ -:E:E:IIJDEMG
El item es esencial o importante, 1- da acusrdo
Relevancia es decir, debe ser incluido -EI: en desacuerdo

Nafa. Critenos adaptados de |3 propuesta de Escobar y Cuerva (2005).
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIAELE INDEPENDIENTE
Cefinicion de la variable: Liderazgo Organizacional

Femer y Corlez “El liderazgo se define como el “conjunto de habilidades gerenciales o directivas que
un individuo fiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo

determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusizsmo hacia &l logro de sus metas y
abjetivas” (2020, p. 2)

a B & R
u | o| &
f a h |
i r e B
e r v
Dirnension Indicador Item i d e a Cbservacion
& &8 n n
n|f d| c| ©
& i i
i a a
a
iSu jefe posss hshbilidades
Inmowador nnovadoras que fransmite a
todo su equipo de forma clara?

i Su o Iider cuenta con

. sstrategias gue  resulan

Estrategia sficaces para = logro  del
oljetivo empreszarial?

Habiidades La direccion pestiona
gerenciales eficienternent= las tareas dal
Gestionadar personal  dentra de I3
organizacicn para skcanzar los
oljetvos?
iEl perente suele planificar
constantements las
Planificador actividades sdministrativas
para lograr las metas previsias
par institusion?.

i El pgerente == preccupa
constantemenie por el

Crecimienta crecimients de la
organizacion. ¥

Enfusizsma ;Dentra de la El kder cuenta

hacia ellogre | Cbjetvo con ahjetives claros, medibles
y alcanzablesT
iSU supenior e preccupa por

Empoderamienty | empoderar E Sus
colsboradores?
i Suele haber una
Independencia interdependencia mutua entre
& lider y sus colaboradores?
i Se forman equipos de afto
desempsng 2n la
organizacion?

%?E;u de Desempefio cInfluye en [a elaboracion de
los informes de audiiona la
comunicacion  entre  los
auditores ¥

Metaz i Se nene esm@blecido metas

claras y bien definidos por
parte del gersnie?

Fuente: Elaboracion propia.



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIAELE DEPENDIENTE

Definicion de la variable: Clima Laboral

“Thiruvenkadam y Thisgarajan (2018) definen, El clima organizacionsal indica &l comportamiento de
los empleados en una organizacion basado en los valores, creencias y supuestos aceptados (p.185)

Dirmension

Zomporarmiento
delos
emplzados

‘Walores
Jrganizacionales

Cresncias

Indicadar

Conducta

Irtegrantes

|dentificacion

Creenciss

Habitos

Mormas

Motivacion

Culura

Perseverancia

Fuente: Elsboracion propia.

iLa conducta del lider fawarecs
convenisniements para al
desamollo pleno de sus
subordinados?

ilos  iniegranies del  equipo
sueken identificarse con su ider?

iSu  superior  fomenta a3
identificacion y el compromiso con
la organizacion?

LEl lider formenta las creencias
orjanizacionales pars lograr 13
dentficacion  de  los sus
subordinados con la institucion?
isw  jefe culiwva  habitos
produciivos organizacionales?
LEl lider se preocupa por hacer
cumplir las normas gus ngen en la
organizacian?

i, La direczion ests empenada por
Sepur |as nomas rigurosaments y
52 as=gura que todo lo hagan sus
sepuidores ses preciso?

L Ellider mictiva permansntemants
3 5u equipa de trabajo para logro
de  los  proposidos de s
organizacion?

ijExiste  uma  culura  de
perseverancia para sleanzar los
objetives institucionalas?

LEl lider estimula 2 impulza
persevsraniements a 5us
sepgudores de i@l manera gue
estas reslcen sus actividades con
un 3o nivel de eficiencia?

W —o 3 0 T TE O]

OWo—=m—C

L |

W —03Jm=mJo
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W—0JmW « 0o —im

Cbservacian
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Cuestionario para la variable Dependiente

Estimado{a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anonimo, por favor
sinvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando con una
equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado

Siempre (5) Casi siempre  Aveces (A) Casi nunca

(C3) (CN)
5 4 3 2

VARIABLE: CLIMA LABORAL

DIMENSION 1: Comportamiento de los empleados

11. La conducta del lider favorece convenientemente para el
desarrollo pleno de sus subordinadaos

12 Los integrantes del equipo suslen identificarse con su
lider

13. Su superior fomenta la identificacion y el compromiso
con la organizacion

DIMENSION 2: Valores Organizacionales

14. El lider fomenta las creencias organizacionales para
lograr la identificacion de los sus subordinados con la
institucion

15. Su jefe cultiva habitos productivos organizacionales

16. El lider se preocupa por hacer cumplir 1as normas que
rigen en la organizacion

17. La direccion esta empenado por seguir las nomas
rigurasamente v se asegura que todo lo hagan sus
sequidores sea preciso

DIMENSION 3: Creencias

18. El lider motiva permanentemente a su equipo de frabajo
para logro de los propositos de la organizacion

19. Existe una cultura de perseverancia para alcanzar los
objetivas institucionales

20. El lider estimula & impulsa perseverantemente a sus
sequidores de tal manera que estos realicen sus actividades
con un alto nivel de eficiencia

iMuchas gracias por su paricipacion!

Munca (M)
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Validar &l cuestionario mediante la validacion de
Juicio por experto.

Nombres y apellidos del
experto

Sara Edith Castillo Olsson

Documento de identidad 065911956

Afos de experiencia en el

area

Maximo Grado Academico Magister

Macionalidad Peruana

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente

Midmero telefonico 995 718 585

Firma

Fecha 20 /09 /2021

Dra 9 gl
=t :
DAREC TOmA
. UGEL 04 COMeS
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Validar el cuestionaric mediante la validacion de
juicio por experto.

Nombres y apellidos del
experto

Dilmer Huaman Galvez

Documento de identidad 42960419
{%ﬁna de experiencia en el Cinco
area

Maximo Grado Académico Magister
Macionalidad Peruano

Institucién Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente
Mdamero telefonico 995350537
= —
irma : s mf.f/
Fecha 25109 /2021

61



FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

MNombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Walidar el cuesticnario mediante la validacion de
juicio por experto.

Mombres vy apellidos del
experto

Edith Geobana Rosales Dominguesz

Documento de identidad

23703679

Afos de experiencia en el
area

15

Maximo Grado Académico

Doctora en ciencias administrativas (UNMSM)

Macionalidad

Peruana

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente
Mumero telefonico 955 866 716
Firma

Si cumple
Fecha 20 /09 /2021
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Anexo 6: Resultados descriptivos por pregunta del cuestionario.

Tabla 16: P1.- Su jefe posee habilidades innovadoras que transmite a todo su
equipo de forma clara.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 6 20,0 20,0 23,3
Véalidos  Casisiempre 9 30,0 30,0 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

I 1
Casi nunca Aveces (Casisiempre Siempre

Figura 9. Porcentaje de frecuencia P1
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la pregunta 1 ¢Su jefe posee habilidades innovadoras que transmite a
todo su equipo de forma clara?, de los trabajadores encuestados manifestaron en
un 3.33% sefialaron casi nunca, el 20% a veces, en 30% casi siempre, mientras

que el 46.67% indican que siempre. (tablal0, figura 9).
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Tabla 17: P2.- Su lider cuenta con estrategias que resultan eficaces para el logro
del objetivo empresarial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 3 10,0 10,0 16,7
Validos Casi siempre 13 43,3 43,3 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

1 I
Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Figura 10. Porcentaje de frecuencia P2
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Con relacion a la tabla 11 y figura 10, en la pregunta 2 ¢Su lider cuenta con
estrategias que resultan eficaces para el logro del objetivo empresarial? Los
encuestados mostraron en un 6.67% sefalaron casi nunca, el 10% a veces, en

43.33% casi siempre, mientras que el 40% indican que siempre.
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Tabla 18: P3.- La direccion gestiona eficientemente las tareas del personal
dentro de la organizacion para alcanzar los objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 10 33,3 33,3 33,3
. Casi siempre 8 26,7 26,7 60,0
Validos ]
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

A wveces Casi siempre Siempre

Figura 11. Porcentaje de frecuencia P3
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Con relacion a la tabla 12 y figura 11, en la pregunta 3 ¢La direccion gestiona
eficientemente las tareas del personal dentro de la organizacion para alcanzar los
objetivos? Los encuestados mostraron en un 33.33% que a veces, el 26.67% casi

siempre, mientras que el 40% indican que siempre.
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Tabla 19: P4.- El gerente suele planificar constantemente las actividades
administrativas para lograr las metas previstas por institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 7 23,3 23,3 26,7
Validos Casi siempre 12 40,0 40,0 66,7
Siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 12. Porcentaje de frecuencia P4
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Con relacion a la tabla 13 y figura 12, en la pregunta 4 ¢ El gerente suele planificar
constantemente las actividades administrativas para lograr las metas previstas por
institucion? Los encuestados mostraron en un 3.33% indicaron que casi nunca, otro
23.33%, a veces, el 40% sefalo que casi siempre, mientras que solo el 33.33%

indican que siempre.
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Tabla 20: P5.- El gerente se preocupa constantemente por el crecimiento de la
organizacion.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 4 13,3 13,3 13,3
] Casi siempre 8 26,7 26,7 40,0
Validos )
Siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Figura 13. Porcentaje de frecuencia P5
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Por otro lado, se observa en la tabla 14 y figura 13, en la pregunta 5 ¢ El gerente se
preocupa constantemente por el crecimiento de la organizacion? Los trabajadores
de la empresa marcaron en un 13.33% a veces, el 26.67% sefialo que casi siempre,

mientras que el 60% de los trabajadores manifestaron que siempre.
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Tabla 21: P6.- El lider cuenta con objetivos claros, medibles y alcanzables

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 6 20,0 20,0 20,0
) Casi siempre 13 43,3 43,3 63,3
Validos )
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Figura 14. Porcentaje de frecuencia P6
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Por otro lado, se observa en la tabla 15 y figura 14, en la pregunta 6 ¢ El lider cuenta
con objetivos claros, medibles y alcanzables? Los trabajadores de la empresa
marcaron en un 20% que a veces, el 43.33% y no menos importante manifesté que

casi siempre, el 36.67% que siempre.
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Tabla 22: P7.- Su superior se preocupa por empoderar a sus colaboradores.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 5 16,7 16,7 23,3
Vaélidos Casi siempre 13 43,3 43,3 66,7
Siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 15. Porcentaje de frecuencia P7
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Se observa en la tabla 16 y figura 15, en la pregunta 7 ¢ Su superior se preocupa
por empoderar a sus colaboradores? Los trabajadores de la empresa indicaron en
un 6.67% que casi nunca, el otro 16,67% que a veces, el 43.33% manifestd que

casi siempre, el 33.33% que siempre.
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Tabla 23: P8.- Suele haber una interdependencia mutua entre el lider y sus

colaboradores.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 7 23,3 23,3 33,3
Validos Casi siempre 15 50,0 50,0 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 16. Porcentaje de frecuencia P8
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Se observa en la tabla 17 y figura 16, en la pregunta 8 ¢Suele haber una

interdependencia mutua entre el lider y sus colaboradores? Los trabajadores de

la empresa indicaron en un 10% que casi nunca, el otro 23.33% que a veces,

mientras que el 50% manifesté que casi siempre, y por ultimo el 16.67% refirieron

que siempre.
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Tabla 24: P9.- Se forman equipos de alto desempeiio en la
organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 1 3,3 3,3 10,0
Validos A'v<.aces 7 23,3 23,3 33,3
Casi siempre 6 20,0 20,0 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 17. Porcentaje de frecuencia P9
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 18 y figura 17, en la pregunta 9 ¢Se forman equipos de alto
desempefio en la organizacion? Los trabajadores de la empresa indicaron en un
6.67% que nunca, el otro 3.33% que casi nunca, el 23.33% a veces, seguidamente
el 20% dice que casi siempre y por ultimo el 46.67% refirieron que siempre.
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Tabla 25: P10.-Se tiene establecido metas claras y bien definidos por
parte del gerente.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 6 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 11 36,7 36,7 56,7
Validos
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Figura 18. Porcentaje de frecuencia P10

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
Interpretacion:
Respecto a la tabla 19 y figura 18, en la pregunta 10 ¢ Se tiene establecido metas
claras y bien definidos por parte del gerente? Los trabajadores de la empresa
indicaron en un 20% a veces, el 36.67% dice que casi siempre y el 43.33%

refirieron que siempre.
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Tabla 26: P.11 La conducta del lider favorece
desarrollo pleno de sus subordinados.

convenientemente para el

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 6 20,0 20,0 26,7
Validos Casi siempre 8 26,7 26,7 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje
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Figura 19. Porcentaje de frecuencia P11
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la e

Interpretacion:

ncuesta con el programa SPSS

Respecto a la tabla 20 y figura 19, en la pregunta 11 ¢La conducta del lider

favorece convenientemente para el desarrollo pleno de sus subordinados? Los

trabajadores de la empresa manifestaron que casi nunca en 6.67%, el 20% a

veces, el 26.67% dice que casi siempre y el 46.67% refirieron que siempre.
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Tabla 27: P.12 Los integrantes del equipo suelen identificarse con su lider.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 8 26,7 26,7 30,0
Validos Casi siempre 13 43,3 43,3 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 20. Porcentaje de frecuencia P12
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 21 y figura 20, en la pregunta 12 ¢ Los integrantes del equipo
suelen identificarse con su lider? Los trabajadores de la empresa manifestaron
gue casi nunca en 3.33%, el 26.67% a veces, el 43.33% sefiala que casi siempre

y solo el 26.67% que siempre.
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Tabla 28: P13.- Su superior fomenta la identificacién y el compromiso
con la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 7 23,3 23,3 33,3
Véalidos Casisiempre 8 26,7 26,7 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Porcentaje

Zasi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 21. Porcentaje de frecuencia P13
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 22 y figura 21, en la pregunta 13 ¢ Su superior fomenta la
identificacion y el compromiso con la organizacion? Los trabajadores de la
empresa manifestaron que casi nunca en 10%, el 23.33% a veces, el 26.67%

sefala que casi siempre, mientras que el 40% indicaron que siempre.
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Tabla 29: P14.- El lider fomenta las creencias organizacionales para
lograr la identificacion de los sus subordinados con la institucion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 9 30,0 30,0 33,3
Validos Casisiempre 8 26,7 26,7 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 22. Porcentaje de frecuencia P14
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 23 y figura 22, en la pregunta 14 (El lider fomenta las
creencias organizacionales para lograr la identificacion de los sus subordinados
con la institucién? Los trabajadores de la empresa manifestaron que casi nunca
en 3.33%, el 30% a veces, el 26.67% sefiala que casi siempre, mientras que el

40% indicaron que siempre.
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Tabla 30: P15.- Su jefe cultiva habitos productivos organizacionales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 6 20,0 20,0 23,3
Véalidos Casi siempre 10 33,3 33,3 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 23. Porcentaje de frecuencia P15

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 24 y figura 23, en la pregunta 15 ¢Su jefe cultiva habitos

productivos organizacionales? Los trabajadores de la empresa manifestaron que

casi nunca en 3.33%, el 20% a veces, el 33.33% sefala que casi siempre,

mientras que el 43.33% indicaron que siempre.
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Tabla 31: P16.- El lider se preocupa por hacer cumplir las normas que
rigen en la organizacion.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 5 16,7 16,7 23,3
Vaélidos Casi siempre 10 33,3 33,3 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 24. Porcentaje de frecuencia P16

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 25 y figura 24, en la pregunta 16 ¢El lider se preocupa por

hacer cumplir las normas que rigen en la organizacién? Los trabajadores de la

empresa manifestaron que casi nunca en 6.67%, el 16.67% a veces, el 33.33%

sefala que casi siempre, mientras que el 43.33% indicaron que siempre.
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Tabla 32: P17.- La direccion esta empefiado por seguir las normas
rigurosamente y se asegura que todo lo que hagan sus seguidores sea
preciso.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 6 20,0 20,0 23,3
Vaélidos Casi siempre 11 36,7 36,7 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 25. Porcentaje de frecuencia P17

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 26 y figura 25, en la pregunta 17 ¢ La direccidn estd empefiado

por seguir las nomas rigurosamente y se asegura que todo lo que hagan sus

seguidores sea preciso? Los trabajadores de la empresa manifestaron que casi

nunca en 3.33%, el 20% a veces, el 36.67% sefiala que casi siempre, mientras

gue el 40% indicaron que siempre.
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Tabla 33: 18.- El lider motiva permanentemente a su equipo de trabajo
para logro de los propdésitos de la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 5 16,7 16,7 26,7
Véalidos Casisiempre 10 33,3 33,3 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 26. Porcentaje de frecuencia P18
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 27 y figura 26, en la pregunta 18 (El lider motiva
permanentemente a su equipo de trabajo para logro de los propoésitos de la
organizacién? Los trabajadores de la empresa manifestaron que casi nunca en
10%, el 16.67% a veces, el 33.33% sefiala que casi siempre, mientras que el 40%

indicaron que siempre.
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Tabla 34: P19.- Existe una cultura de perseverancia para alcanzar los
objetivos institucionales.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 3.3 3,3 3,3
A veces 6 20,0 20,0 23,3
Validos Casi siempre 9 30,0 30,0 53,3
Siempre 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 27. Porcentaje de frecuencia P19

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 28 y figura 27, en la pregunta 19 ¢ Existe una cultura de

perseverancia para alcanzar los objetivos institucionales? Los trabajadores de la

empresa manifestaron que casi nunca en 3.33%, el 20% a veces, el 30% sefiala

que casi siempre, mientras que el 46.67% indicaron que siempre.
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Tabla 35: P20.- El lider estimula e impulsa perseverantemente a sus
seguidores de tal manera que estos realicen sus actividades con un alto
nivel de eficiencia.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 5 16,7 16,7 20,0
Véalidos Casisiempre 8 26,7 26,7 46,7
Siempre 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS
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Figura 28. Porcentaje de frecuencia P20
Fuente: Elaboracion propia con resultados de la encuesta con el programa SPSS

Interpretacion:

Respecto a la tabla 29 y figura 28, en la pregunta 20 ¢ El lider estimula e impulsa
perseverantemente a sus seguidores de tal manera que estos realicen sus
actividades con un alto nivel de eficiencia? Los trabajadores de la empresa
manifestaron que casi nunca en 3.33%, el 16.67% a veces, el 26.67% sefiala que

casi siempre, mientras que el 53.33% indicaron que siempre.
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Anexo 7:

VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE 1: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

TOTAL DE
VARIABLE
2

V2D3

TOTAL TOTAL TOTAL
V2D1 V2D2

TOTAL DE
VARIABLE
1

ViD3

TOTAL TOTAL TOTAL
ViD1 V1D2

DIMENSION 2 DIMENSION 3

DIMENSION 2 DIMENSION 3  DIMENSION 1

DIMENSION 1

ITEM

P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

P7

P6

P1L P2|P3 P4 PS5

39
42
35
47
48
50
50
44
48
46
49
27

11
14
11
14
15
15
15
13
14
15
15

17
17
14
19
18
20
20

11
11
10
14
15
15
15
14
14
13
14

42

12
11

14
12
13

16
16
16
18
20
20
19
18
20
19
17
11
16
19

39
38
46

14
14
15
14
13
15
14
13

14
14
15
15
13
15
15
15

48

50
48

17
20

44

50
48

18
20

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

45

10
14
18
12
17
18
20
20

27

37

12
15
10
13
13
15
15

11
13

38
47

11

14

11

46
30
44
45
50
50
31

14
12
13
13
15
15
11
12
11

35
45

14
18
18
19
20
17
16
15
11
13

14
14
15
15
10
12
11
11

14
14
15
15
10
12
11

45

49

50
38
40

12
14
14
11
13
17
14
16
19
18
17

38
37

12
12

37

22
23
24
25
26
27
28
29
30

29
31

28
32
38
29
30
41

11
14

10
12
11

43
30
34

12

12

14
12
12
16
18
16

45
a4
42

13
13
13

13
13
12

13
12
13

12

44
41

14
12
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