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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre Liderazgo y 

clima laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. Dicha 

investigación fue de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de nivel 

correlacional, tipo aplicada. La población que se utilizó fue finita debido a que eran 40 

colaboradores activos, considerándola como nuestra muestra total, siendo objeto de 

estudio para recolectar los datos mediante la técnica de la encuesta con el 

instrumento del cuestionario, siendo esto sometido a la validez por 03 juicios de 

expertos obteniendo como resultado una aceptación de 99% de calificación para el 

instrumento utilizado. Así mismo se realizó el tratamiento de los datos a través del 

análisis estadístico del programa SPSS versión 26, teniendo como resultado un Alfa 

de Cronbach de .955 aplicada a nuestra prueba piloto, lo cual indico una confiabilidad 

muy alta. Finalmente, se obtuvo como resultado un Rho Spearman de .788 el cual 

significó una correlación positiva muy fuerte entre las variables, con un nivel de 

significancia de 0,000 siendo < 0.05, concluyendo que si existe correlación entre 

ambas variables en estudio aceptando la hipótesis alterna y rechazando la hipótesis 

nula. Por lo tanto, cuando se ejerce un buen liderazgo se mejorará el clima laboral y 

los trabajadores estarán totalmente satisfechos con sus lideres y con su 

organización. 

Palabras clave: Liderazgo, clima laboral, confiabilidad 
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ABSTRACT 

The objective of this investigation was to determine the relationship between 

Leadership and the work environment of workers in a financial institution, Tarapoto 

2023. This investigation was of a quantitative approach, of a non-experimental design 

of a correlational level, applied type. The population that was used was finite because 

there were 40 active collaborators, considering it as our total sample, being the object 

of study to collect the data through the survey technique with the questionnaire 

instrument, being this subjected to validity by 03 trials. of experts obtaining as a result 

an acceptance of 99% of qualification for the instrument used. Likewise, the treatment 

of the data was carried out through the statistical analysis of the SPSS version 26 

program, resulting in a Cronbach's Alpha of .955 applied to our pilot test, which 

indicated a very high reliability. Finally, a Rho Spearman result of .788 was obtained, 

which meant a very strong positive correlation between the variables, with a 

significance level of 0.000 being < 0.05, concluding that there is a correlation between 

both variables under study, accepting the alternate hypothesis and rejecting the null 

hypothesis. Therefore, when good leadership is exercised, the work environment will 

improve, and workers will be totally satisfied with their leaders and with their 

organization. 

Keywords: Leadership, work environment, reliability 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional, en Colombia se analizó información para dar a conocer la 

influencia del liderazgo sobre las dimensiones de comunicación con los 

colaboradores, teniendo como resultados un liderazgo pobre ya que el trabajador 

percibía que no tenía la libertad necesaria para poder entablar comunicación con su 

jefe, mientras que los jefes percibían un buen clima debido a la imposición de sus  

decisiones eran las más acertadas sobre generar mayor productividad Castillo, 

Medina, Reyes  & Ayala (2019).   Así mismo, en Chile los autores Duran, Gallegos & 

Cabezas (2019) en el estudio realizado buscaron analizar la conexión entre liderazgo 

y satisfacción laboral, es decir si se lograba un alto grado de satisfacción en sus 

trabajadores y que estos estén asociados a un buen liderazgo o a la existencia de un 

liderazgo en particular que genera en los colaboradores mayor compromiso con la 

organización.  

Y por último en Venezuela los autores González, Paredes & Núñez (2018) dieron a 

conocer que el liderazgo es parte fundamental en una empresa para poder 

encaminar a un equipo hacia el cumplimiento de objetivos, de igual forma lograr una 

integración con el propósito y aspiración de la organización. En la actualidad el 

liderazgo ha tomado mayor fuerza con el pasar de los años, el termino liderazgo se 

ha transformado en una disciplina que ejerce influencia entre sus miembros hacia el 

logro de metas con muchos beneficios personales, económicos y organizacionales, 

así mismo se busca seguir formando a nuevos líderes generando la confianza 

necesaria a través de la delegación de autoridad, tareas y a la capacidad de tomar 

decisiones orientadas a la solución de problemas. En cuanto al clima laboral 

consideran que es un factor de importancia ya que son necesarios para incrementar 

el rendimiento de los colaboradores, hoy por hoy las compañías no solo se enfocan 

en generar riquezas para ellos sino también en convertirse en los mejores lugares 

para trabajar adquiriendo una gran comunidad laboral de profesionales. 

A nivel nacional, en la ciudad de Virú, un buen liderazgo ejercido genera una gran 

satisfacción en sus colaboradores logrando un gran equipamiento funcional. Si un 
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colaborador se siente satisfecho en su lugar de trabajo esto repercutirá en los 

resultados de sus funciones, tareas asignadas y las acciones que tomaron en cada 

propuesta, debido a la influencia ejercida por el líder, Rodas & Hernández (2021).  

Por otro lado en Piura los autores Zeta, Benites, Jiménez, & Abanto (2020), nos 

demuestran en su estudio la conexión que hay entre liderazgo y clima laboral, un 

buen liderazgo genera un buen clima así mismo una gestión eficaz dentro de la 

organización, lo que se  pretende es indagar sobre los  procesos de liderazgo y 

clima, y  como estos se  relacionan teniendo en cuenta enfoque de líder y de cómo 

potenciar a sus trabajadores a través de conocer lo que ellos necesitan, sus deseos,  

aspiraciones logrando desarrollar sus capacidades y motivarlos a ejecutar las 

estrategias definidas por la compañía. Un buen liderazgo contribuye a tener una 

sensibilidad emocional crear valor, habilidades, empoderamiento logrando 

satisfacción en nuestro personal así mismo la variable líder ejerce dominio en sus 

colaboradores, es un requisito indispensable y global desde muchos años atrás 

donde se hallan líderes que han encaminado a personas hacia el logro de objetivos, 

pero al mismo tiempo exige que este líder tenga diversas habilidades y 

discernimiento que le permita ejercer en su equipo un liderazgo con éxito.  

Y por último en Lima, los autores  Castro, Ascón & Kajat, (2020) nos mencionan que 

el grado de desempeño laboral  en una empresa se medirá a través del nivel de 

liderazgo que se ve reflejado por la confianza interpersonal que se crea con los 

trabajadores  y que nos da como resultado mantener y sostener indicadores más 

productivos, así mismo el avance acelerado de la tecnología exigen hoy en día a que 

las organizaciones obtengan un puesto de liderazgo a través de una estructura más 

flexible aplicada a cada uno de los colaboradores, es importante indicar que el clima 

laboral en una organización muchas veces se ve afectada por una mala gestión del 

líder debido a que no saben en muchas ocasiones como gestionar sus competencias 

para lograr tener un liderazgo efectivo.  

A nivel local el estudio llevado a cabo en un colegio en la ciudad de Tarapoto nos 

hace mención que es de vital importancia que un colaborador este satisfecho dentro 

de la empresa ya que esto se verá reflejado en la realización de sus tareas de 
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manera eficaz, eficiente y efectiva, además ayuda a mantener al personal motivado, 

liberado de tensiones y estrés, todo gracias a la existencia de un estilo de liderazgo 

con comunicación efectiva Marrese (2022).  

De la misma forma en la Municipalidad de Moyobamba se presentaba las relaciones 

interpersonales caracterizadas  por la tensión, comunicación poco fluida, se tenían 

trabajadores que no brindaban la información importante que se manejaba dentro de 

la institución por conveniencia y con la intención de obtener algún beneficio, así 

mismo se observaba que los trabajadores preferían realizar sus tareas de manera 

individual y no en equipo por querer ganar protagonismo  generando retrasos y 

errores  en las labores diarias, asimismo en la institución se ejercía un liderazgo 

regular que creaba un ambiente de presión  y tensión, además de que la 

comunicación con los jefes eran muy distantes López (2022). 

Y por último en la empresa DISECO SAC de Tarapoto hacen mención que el 

liderazgo genera un buen nivel en el desarrollo productivo en las empresas, por lo 

cual la se han tomado decisiones con la finalidad de fomentar cambios, crear 

técnicas innovadoras y mejorar cada día en la actividad que se realizan dentro de la 

empresa para que los colaboradores puedan desenvolverse en un ambiente de 

trabajo cálido logrando el cumplimiento de manera eficiente y eficaz sus labores, 

Alfaro (2020).   

Dentro de las entidades financieras en nuestro país surgen interrogantes sobre cómo 

adquirir buenos líderes, con las capacidades y habilidades necesarias para manejar 

a sus equipos en cada una de las áreas, ya que el mercado laboral ha cambiado con 

el pasar de los años, los trabajadores han modificado sus expectativas y cuando no 

las encuentran simplemente se van, por lo que la rotación de personal es demasiada 

alta. Muchos estudios revelan que las causas principales de no tener un colaborador 

estable se deben que no existe un buen clima laboral ya que sus líderes crean 

ambientes de asfixia y estrés, es por ello la importancia de brindar fuentes de 

información para optimizar la gestión de los recursos humanos e incorporar una 

estrategia de líder-trabajador que genere mayor identidad con la organización y para 

incrementar el rendimiento en cada colaborador.  
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La presente investigación planteó como problema general: ¿De qué manera se 

relaciona el liderazgo y clima laboral de los trabajadores en una entidad financiera, 

Tarapoto 2023? Y los problemas específicos se dieron a conocer: a) ¿De qué 

manera se relaciona habilidades de predominar y guiar a un grupo de personas y 

clima laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023? b) ¿De 

qué manera se relaciona alcanzar los objetivos de la organización y clima laboral en 

los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023? c) ¿De qué manera se 

relaciona fomentar un ambiente laboral sociable en la organización y clima laboral de 

los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023? 

Esta presente investigación se justificó teóricamente según el autor Fulk Rael (2020) 

para conceptuar y definir la variable liderazgo y los autores Olaz & Ortiz (2022) para 

la variable de clima laboral el cual nos permitirá al final de la investigación poder 

elaborar nuevas definiciones para el beneficio de los nuevos investigadores y las 

empresas en su aplicabilidad de las variables.  

Se justificó de manera práctica por la obtención de datos recolectados a través de 

una encuesta aplicada a nuestra muestra de 40 empleados de la entidad financiera 

en Tarapoto, dicho instrumento fue validado por expertos, pedagogos de la 

universidad Cesar Vallejo de la carrera de administración, para dar la validez de esta 

investigación permitiendo a la entidad tener una información sobre el tipo de 

liderazgo que necesita para crear un ambiente laboral cálido para sus trabajadores.  

Se justificó de manera metodológica gracias a los aportes teóricos de Zacarías & 

Supo (2020), y Serrano, (2020) puesto que en la investigación empleó un estudio 

cuantitativo, descriptivo ordinal, modelo básico con diseño no experimental.  

Se justificó de manera social en el sentido de que al término de la investigación la 

empresa pueda adoptar las mejores acciones y decisiones con respecto a poner a 

cargo a sus equipos líderes que puedan guiar de manera exitosa a sus 

colaboradores y encaminarlos a cumplir los objetivos generales de la organización. 

https://www.elsevier.es/es-revista-suma-negocios-208-articulo-influencia-del-liderazgo-sobre-el-S2215910X14700266#bib0115
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Se elaboró el siguiente objetivo general: Determinar la relación entre el liderazgo y 

clima laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. Y los 

objetivos específicos se dieron a conocer: a) Describir la relación entre la dimensión 

habilidad de predominar y guiar a un grupo de personas y clima laboral de los 

trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. b) Describir la relación entre 

la dimensión alcanzar los objetivos de la organización y clima laboral de los 

trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. c) Describir relación entre la 

dimensión fomentar un ambiente laboral sociable en la organización y clima laboral 

de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. 

Por lo tanto, se diseñó las hipótesis en función de emitir respuesta a las 

interrogantes. Hipótesis general: H1: Existe relación entre liderazgo y clima laboral de 

los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. H0: No existe relación 

entre liderazgo y clima laboral de los trabajadores en una entidad financiera, 

Tarapoto 2023.  Y las hipótesis específicas se dieron a conocer: H1: Existe relación 

entre la dimensión habilidad de predominar y guiar a un grupo de personas y clima 

laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. H0: No existe 

relación entre la dimensión habilidad de predominar y guiar a un grupo de personas y 

clima laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. H2: Existe 

relación entre la dimensión alcanzar los objetivos de la organización y clima laboral 

de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. H0: No existe relación 

entre la dimensión alcanzar los objetivos de la organización y clima laboral de los 

trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. H3: Existe relación entre la 

dimensión fomentar un ambiente laboral sociable en la organización y clima laboral 

de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. H0: No existe relación 

entre la dimensión fomentar un ambiente laboral sociable en la organización y clima 

laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se presentan las siguientes investigaciones como antecedentes 

internacionales. 

Santa cruz, Montenegro, Pizarro & Estacio (2020), en su investigación estos 

autores tenían como finalidad desarrollar el dominio de la variable liderazgo 

transformacional sobre desarrollo sostenible, dicha información fue aplicada 

explicativa, y diseño descriptivo correlacional, de la población de 244 docentes se 

realizó un muestreo probabilístico y estratificado, con enfoque cuantitativa, cualitativa 

y mixto. Aplicaron una encuesta y como instrumento el cuestionario. El resultado 

arrojó una relación directa fuerte (rho =0,788), con significancia alta (p-valor: 0,000) 

entre el liderazgo transformacional y el desarrollo sostenible, llegando a la 

conclusión: correlación directa entre las variables de liderazgo transformacional y el 

desarrollo sostenible.  

En su artículo de investigación Sánchez, Casas, Lujan & Gallardo (2020), 

tenía como finalidad determinar la conexión entre clima social familiar y clima laboral, 

basaron su investigación en un estudio cuantitativo, de diseño descriptivo 

correlacional, su campo de investigación estuvo  constituida por un total de  180  

trabajadores, utilizando una muestra de 104 trabajadores, aplicándoles una encuesta 

a través del cuestionario como mecanismo, en su análisis estadístico se tuvo como 

resultado gracias al  Chi cuadrado  de  Pearson  una significancia  de  0.786  siendo  

mayor  que p≥0.05  rechazando su hipótesis general,  en conclusión los autores  

rechazaron  las hipótesis específicas, debido a que  no existía  relación significativa 

del clima social familiar y el clima laboral 

Duran, Gallegos & Cabezas (2019) en su estudio en una compañía de 

alimentos de Chile, tenían como finalidad exponer la conexión entre liderazgo y clima 

organizacional, la investigación fue cuantitativo con un nivel de análisis, descriptivo, 

correlacional, utilizando como  herramienta de medición un cuestionario, contaban 

con una población de 400 pero se aplicaron solo a una  muestra de 278 trabajadores, 

los resultados indicaron una relación de Pearson positiva directa con niveles de 

significancia 0,01 (bilateral), al 99% de confianza y con un de alfa de Cronbach de 
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0,919, donde los autores concluyeron que las clases de liderazgo transformacional 

producen un clima organizacional muy favorable.  

Draghi (2019), su estudio fue correlacional, cuantitativo y diseño no 

experimental de corte transversal, tenía como fin poder determinar la disimilitud en el 

nivel logrado con respecto a motivación aplicando un liderazgo transformador. Utilizó 

una muestra de 99 alumnos de 4 aulas de maestría en donde se empleó la encuesta 

e instrumento del cuestionario multifactorial. Al terminar el análisis se pudo 

determinar la existencia diferencias entre una baja motivación y un liderazgo 

transformador con una disimilitud estadística significativa (p = 0.0001023) entonces 

concluyó que este tipo de liderazgo es recomendable para guiar a un equipo de 

trabajo.  

Abril (2018), en su estudio realizado a una municipalidad de Ecuador se tenía 

como finalidad establecer el impacto del liderazgo sobre el clima laboral de los 

trabajadores, su estudio se realizó con una participación directa de 79 trabajadores 

sobresaliendo un estudio cuantitativo, de diseño descriptivo y explicativo aplicando 

una  encuesta y como instrumento el cuestionario validadas por especialistas, al  

aplicar las  de fórmulas se obtiene, el nivel de significación 0.05 y con 1 grado de 

libertad según  los resultados de cálculo, permitiendo al autor concluir aceptando su 

hipótesis alternativa donde el  liderazgo empresarial si influye en el clima laboral. 

Por otro lado Villacrez & López (2018), en su estudio realizado a unas 

agencias financieras se propusieron como finalidad examinar  el  modelo de  

liderazgo  que  generaba   mayor influencia en el clima laboral, en la metodología 

empleada consideraron un modelo de estudio descriptivo y correlacional y de diseño 

no experimental, para desarrollar el estudio se realizó un muestro aleatorio de 55 

colaboradores de una población de 05 agencias; se aplicaron 02 cuestionarios  y  

mediante el análisis de la   prueba  de Alfa  de  Cronbach  arrojó un   resultado  de  

0,81  para los   casos establecidos, indicando un  índice  alto  de  confiabilidad ; en 

donde concluyeron que la dimensión que más influye de manera positiva en el clima 

laboral es el orgullo que se tiene de la organización y la dimensión negativa en el 

clima laboral es la remuneración ya que no va de acorde con sus responsabilidades. 
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Como antecedentes nacionales se presentan las siguientes investigaciones: 

Gavino (2022), su estudio tenía como finalidad establecer la relación entre liderazgo 

directivo y clima organizacional, utilizando una metodología cuantitativa, aplicada, 

nivel correlacional, de diseño no experimental de corte transversal; que se aplicó a 

una muestra de 32 trabajadores del colegio en estudio, utilizando la  encuesta e 

instrumento cuestionario para obtener información; arrojando como resultado una 

relación entre liderazgo directivo y clima organizacional mediante la prueba de 

Person con 662 altamente significativa y directa de (p<0.05), con índice de 

significancia bilateral 0,000;  concluyendo que existe un alto nivel de clima 

organizacional.  

Además, Briones (2022), en su estudio tenía como propósito definir la 

conexión entre los modelos de liderazgo y el clima laboral en Mi Banco, utilizo el 

método inductivo – deductivo, a una población muestral de 45 colaboradores 

aplicando encuestas y a través de técnicas de observación estructurada y 

documentación. El diseño de estudio es no experimental. Los resultados que se 

obtuvieron mediante el estadístico de Rho Spearman fueron de un valor de ,858 y 

una significancia menor a 0.05, por lo tanto, se aceptó su hipótesis alterna, 

concluyendo de que el liderazgo está muy relacionado con el clima laboral.  

Por otro lado León & Suarez (2021), en su estudio realizado a una empresa de 

transporte tuvieron como finalidad determinar la conexión entre liderazgo y clima 

laboral, su estudio fue  cuantitativo, descriptivo correlacional, diseño no experimental; 

utilizando una población y muestra de 22 colaboradores para aplicar sus 

instrumentos de cuestionario, de manera que en los resultados se demostró a través 

del análisis del Rho Spearman, con  una correlación positiva alta de las 02  variables 

(rho= ,847) con un p valor= 0,000, permitiendo a los autores concluir que tanto la 

variable liderazgo y clima laboral concuerdan con los objetivos de la organización. 

Ramos (2021), su objeto de estudio fue establecer la relación la existencia de 

una relación entre el liderazgo y clima laboral en los servicios de un hospital, su 

enfoque utilizado fue cuantitativo, descriptivo y nivel correlacional. Teniendo como 

población y muestra a 72 colaboradores y mediante la técnica de encuestas se 
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obtuvo como resultados: una relación positiva y baja entre liderazgo y clima laboral 

en los trabajadores con una probabilidad de error del 0,9% y un valor r=,307. En 

donde Ramos concluyó rechazando la hipótesis nula y aceptando su alterna, 

confirmando que hay una correlación positiva baja entre liderazgo y clima laboral en 

los empleados.   

Huchiyama (2020) en su estudio tuvo objetivo general determinar si el 

liderazgo predomina en el clima organizacional de una Caja Municipal en Chiclayo. 

La investigación fue explicativa de diseño no experimental y transversal, de enfoque 

cuantitativo teniendo como muestra 93 empleados que al mismo tiempo eran su 

población, empleando la técnica de encuesta para recaudar datos sobre las variables 

en estudio. Deduciéndose a través del estadístico Rho Spearman un coeficiente 

correlacional de 0.633 y con sig. bilateral ,000. Al término de la investigación se 

determinó como el liderazgo influye sobre el clima organizacional en donde si se 

tiene un líder que supervisa y guía de manera correcta a sus colaboradores lograra 

cumplir sus objeticos y metas trazados. 

Riveros (2018) en su tesis explicó y expuso como objeto de estudio determinar 

la relación que existe  entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en un 

centro de estudios, se utilizó una población de 80 personas (73 alumnos y 07 

docentes), empleando como  técnica una encuesta y de instrumento un cuestionario 

con 16 ítems de 02 variables debidamente validados; el enfoque utilizado fue 

cuantitativo de diseño descriptivo correlacional, de tipo de investigación aplicada  en 

donde las resultados nos  demostraron una correlación de Rho Spearman positiva 

moderada de 0,405 entre ambas variables, concluyendo la existencia de una relación 

positiva alta entre  liderazgo directivo y  clima organizacional en el colegio en estudio. 

Para desarrollar el enfoque teórico con respecto a la variable liderazgo se 

identificaron las siguientes teorías; el autor de la teoría del gran hombre publicada 

por Thomas Carlyle (1840), expresa que los lideres nacen con ciertas características 

que los hace diferentes a los demás, y por ende pueden desarrollarse de manera 

destacada Muriel (2021). Así mismo en su teoría de los rasgos Robbins & Judge 

(2013) indican que estas características o rasgos son las habilidades y cualidades 
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personales son las que distinguen un líder de otro Garcia, Salas & Ramiro (2021). 

Blake & Mouton (1964), analizan en su teoría del comportamiento si un líder se 

orienta más hacia las tareas es decir orientado a tener resultados o hacia las 

personas con el fin de mejorar las relaciones con su equipo Caldas, Arroyo, Hidalgo 

& Murias (2019).  

Y en cuanto a las dimensiones de nuestra primera variable se presentaron las 

siguientes teorías; para la dimensión habilidad de predominar y guiar un grupo de 

personas, el pensador francés Emmanuel Mounier (1949) manifiesta que, si un líder 

no logra ser seguido por su grupo y adicional sus tareas no son cumplidas, este 

liderazgo no es reconocido, por eso la importancia de lograr una influencia positiva 

sobre su equipo para el logro de objetivos; Martin (2019). En cuanto a la dimensión 

de alcanzar los objetivos de la organización, la teoría de la fijación de metas de 

Locke (1968), nos hace referencia a que definir metas logra una motivación en el 

grupo de personas, debido a que esta asignación de tareas genera responsabilidad 

en ellos y los incentiva a brillar, Salido & Irisarri (2021). Y para la dimensión sobre 

fomentar un ambiente laboral sociable, Beckhard (1918-1999) principal precursor 

sobre la teoría del comportamiento organizacional nos menciona que este proceso 

de crear un buen ambiente el espacio de trabajo es conducido por altos directivos y 

trae como consecuencia un mayor nivel de efectividad en la productividad de una 

organización Pereyra (2020). 

En cuanto al desarrollo de enfoque teórico de   nuestra segunda variable clima 

laboral, Likert (1961-1967) en su teoría de clima organizacional nos hace referencia 

que el comportamiento de los subordinados depende de manera directa del 

comportamiento de sus altos directivos, así como de las condiciones que se 

encuentran en sus espacios de trabajo Krieger (2021). De la misma forma Hackman 

& Oldham (1976) en su teoría de motivación hicieron una aportación más moderna 

donde querían determinar cuáles eran los factores de motivación y la relación de 

características según el puesto, permitiendo a los líderes mejorar las condiciones de 

los espacios de trabajo y aumentar la motivación en sus subordinados (Figueroa, 

Garcia & Bruzon (2020). Así mismo Maslow (1943) en su teoría de motivación, nos 
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habla de la importancia de la motivación entre compañeros, de la misma forma líder-

empleado, ya que se sienten valorados y seguros de la importancia de su trabajo en 

la organización Díaz & León (2019). 

Para el desarrollo del enfoque teórico para las  dimensiones de la segunda 

variable se  presentaron las siguientes teorías: para la dimensión comunicación, Paul 

Watzlawick (1960) en su teoría de comunicación en su libro no es posible no 

comunicar, donde nos dice que el ser humano no encuentra una realidad sino que la 

crea, es una construcción que se puede modificar analizando situaciones conflictivas, 

confusas y poder aclarar diferencias ya que todos reaccionamos de manera diferente 

Fernández, Torres & Ruiz (2020). En cuanto a la dimensión condiciones laborales, 

Smith (1776) en su teoría de valor-trabajo nos habla de la libertad y autonomía que 

otorga el derecho a tener un orden en actividades o tareas y que estas deben cumplir 

con las expectativas de los trabajadores, Obando (2019). Y por la dimensión 

realización personal con su teoría de la felicidad Enrique Rojas (2003), que el 

hombre alcanzas dos tipos de bienes materiales que pueden ser cuantitativos porque 

se puede palpar y espirituales que nos ponen en línea recta con la vida, pero 

necesitan esfuerzo y tiempo Rey (2021). 

Para desarrollar el enfoque conceptual para la variable liderazgo, identificamos 

las siguientes definiciones: Tredgold (2019), define liderazgo con base en la 

adquisición de más y más conocimiento y que esto podrá convertirlo en un líder 

eficaz y que el aprendizaje nunca se detiene. Mientras que para Huber (2019) los 

lideres motivan, organizan y dirigen las actividades a alcanzar los objetivos de la 

organización. El liderazgo también puede tomar otras definiciones como la relación 

entre el guía y el que sigue, es decir aquellos que tienen la habilidad de liderar para 

que los demás los sigan y también ver el liderazgo como un proceso en donde se 

incluyen actividades de manera planificada y organizada con el objetivo de cumplir 

metas Madrigal (2020). 

Y en cuanto al enfoque conceptual de las dimensiones tenemos las siguientes 

definiciones: para la dimensión habilidad para predominar y guiar un grupo de 

persona, Hollander (1971) nos dice que una persona con esta característica influye 
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con la consecución de cumplimientos de metas en grupo, este tipo de líder tiene el 

poder de disponer posición y predomina sobre su equipo Garcia (2020). Para la 

dimensión alcanzar los objetivos de la organización, es un proceso que mediante la 

información disponible se puede determinar objetivos alcanzables y medibles para la 

organización dentro de un plazo establecido, según Berrocal & Garcia (2020). y para 

la dimensión fomentar un ambiente laboral sociable, según Diez (2020) nos 

menciona que un ambiente de trabajo no es más que la unión entre condiciones y 

entorno laboral en la que suceden una serie de circunstancias y en las que el jefe de 

implementar unas medidas con el objetivo de que el ambiente sea cálido para los 

trabajadores. 

Para el desarrollo del enfoque conceptual de la segunda variable clima laboral 

tomamos en cuentas las siguientes definiciones: según Hernández (2020), el clima 

es el ambiente tanto humano como físico liderado por una persona de ciertas 

características, comportamientos y comunicación que le permite interactuar y 

desarrollar actividades que impactan en la satisfacción de los trabajadores 

aumentando la productividad. Así mismo para los autores Diaz & Leon (2019), el 

clima del trabajo son las características que presenta los lugares de trabajo, 

influyendo de manera directa en los trabajadores y a la vez es lo que distingue una 

organización de otra. El desenvolvimiento de un buen clima laboral aumenta el nivel 

de productividad de su equipo, pero esto va de la mano cuando es dirigido por un 

buen líder, consiguiendo eficiencia dentro de la organización, Udiz (2019). 

Y para los enfoques conceptuales para las dimensiones utilizamos: para la 

dimensión comunicación; proceso en el que las personas tienen la capacidad de 

poder enviar y recepcionar símbolos, signos verbales y no verbales generando 

comunicación significativa, Zamarreño (2020). Dimensión condiciones laborales; son 

el conjunto de factores donde se eliminan o disminuyen riesgos creando una 

situación positiva o negativa para el trabajador, Moriano, Topa & García (2019). Y 

para la dimensión realización personal; nos hacen referencia a que es la 

autorrealización personal individual que involucra la felicidad al cumplir metas 

valiosas para la vida nos menciona Lastra, Méndez & Cuartas (2019). 
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III. METODOLOGÍA

El estudio presentado utilizó una metodología cuantitativa, descriptiva 

ordinal, según lo detallado a continuación:  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

La investigación utilizó el tipo básica, según Narvaez (2023) este tipo de 

investigación se aplican en el campo científico para comprender y 

desarrollar nuestros conocimientos específicamente de un determinado 

fenómeno,  a través de la explicación del mundo que nos rodea y al mismo 

tiempo estudia los problemas con la finalidad de crear nuevos 

conocimientos que mejore procesos y pueda encontrar respuestas a las 

situaciones en observación.  

3.1.2 Diseño de Investigación 

Se utilizó el diseño no experimental, apoyado en variables, conceptos y 

categorías mostradas sin la intervención del investigador. Según Galindo 

(2020); el diseño de investigación está basada en planificar y analizar la 

información recogida y responder a las interrogantes establecidas en la 

investigación, el diseño descriptivo nos dan a conocer las características 

en una población determinada, permite investigar ciertas variables 

específicas, de tal forma realizar deducciones sobre la correlación entre 

las variables en investigación, de la variación concurrente de las variables 

independiente y dependiente, sin ninguna intervención directa. Y de corte 

transversal ya que los datos fueron obtenidos en un determinado tiempo 

para ser observados y medir sus características.  

Teniendo el siguiente esquema: 

Figura 1 Esquema de muestra y variables 

M r 

V2 

V1 
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Donde: 

M = Muestra 

V1= Liderazgo 

V2= Clima laboral 

  r = Relación de estudio entre variables 

3.1.3 Nivel 

Se utilizó en la investigación el nivel correlacional, debido que se 

determinó la relación de las variables que están haciendo objeto de 

estudio liderazgo y clima laboral. Arteaga (2022) nos indica que esta 

investigación correlacional es un enfoque de investigación no experimental 

el cual a través del estudio estadístico examina la relación entre dos 

variables, analizando los datos cuantitativos, teniendo en cuenta patrones, 

hallazgos entre una variable dependiente y otra independiente dando 

resultados no son estáticos sino al contrario en constante evolución.  

3.1.4 Enfoque 

El estudio empleado en su elaboración se hizo a través de un enfoque 

cuantitativo, obteniendo una serie de datos las cuales fueron examinadas, 

a través de la utilización de mecanismos estadísticos y logrando las 

conclusiones más acertadas para nuestra investigación. Según Sastre 

(2022) lo que busca el enfoque es la recopilación de datos con la finalidad 

de probar hipótesis a través del análisis estadístico y medición numérica 

estableciendo patrones de comportamiento y explicando fenómenos. 

3.2 Variables y operacionalización 

3.2.1 Liderazgo 

Definición conceptual: Tredgold (2019), define liderazgo con base en la 

adquisición de más y más conocimiento y que esto podrá convertirlo en un 
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líder eficaz y que el aprendizaje nunca se detiene, sino que con el tiempo el 

líder se llena de experiencias, vivencias que le permite acrecentar su 

experiencia para poder tomar las decisiones más asertivas.  

Definición operacional: Para comprobar la variable liderazgo se realizó a 

través de las 03 dimensiones, se procederá aplicar el instrumento de esta 

variable la cual presenta 13 indicadores a través del uso de la escala ordinal 

de Likert (Aguilar, 2018) 

Se ha aplicado una encuesta a 40 colaboradores en una entidad financiera en 

la ciudad de Tarapoto, mostrando las siguientes Dimensiones: Habilidades de 

predominar y guiar a un grupo de personas (6 ítems), Alcanzar los objetivos de 

la organización (3 ítems) Facultad de fomentar un ambiente laboral sociable (5 

ítems) en escala ordinal siguiente:                                                                      

1. Nada satisfecho 

2. Poco satisfecho 

3. Satisfecho                                                                                                    

4. Muy satisfecho                                                                                       

5. Totalmente satisfecho 

Dimensiones: Habilidad de predominar y guiar a un grupo de personas, 

alcanzar los objetivos de la organización, Capacidad de fomentar un ambiente 

laboral sociable. 

Indicadores: Dominio en su personal, Liderar un grupo, Trabajo Eficiente, 

Tomar decisiones oportunas, Cumple con las obligaciones y Gestionar la 

motivación. Cumplir meta propuestas, Obtención de un logro determinado, 

Vencer los obstáculos y dificultades. Impulsar el trabajo en equipo, Respeto a 

la libre expresión y Origina confianza. 

Escala de medición: Ordinal. 
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3.2.2 Clima Laboral  

Definición conceptual: Hernández (2020), el clima es el ambiente tanto 

humano como físico liderado por una persona de ciertas características, 

comportamientos y comunicación que le permite interactuar y desarrollar 

actividades que impactan en el nivel de satisfacción de los trabajadores 

aumentando la productividad. 

Definición operacional: Para comprobar la variable clima laboral se realizó a 

través de las 03 dimensiones, se procederá aplicar el instrumento de dicha 

variable la cual presenta 09 indicadores a través del uso de la escala ordinal 

de Likert, Pastor (2018). 

Se ha aplicado una encuesta a 40 colaboradores en una entidad financiera en 

la ciudad de Tarapoto, mostrando las siguientes Dimensiones: Comunicación 

(5 ítems), Condiciones Laborales (2 ítems) y Realización de Personal (3 ítems) 

con escala ordinal siguiente:                                                                

1. Nada satisfecho 

2. Poco satisfecho 

3. Satisfecho                                                                                                    

4. Muy satisfecho                                                                                       

5. Totalmente satisfecho 

 

Dimensiones: Comunicación, Condiciones Laborales y Realización de 

personal. 

Indicadores: Comunicación oportuna, Fomento de la comunicación y 

Comunicación efectiva. Condiciones Físicas, Recursos materiales y Respeto 

de los derechos laborales. Reconocimiento de logros, Valorización de la 

profesión y Capacitación enfocado en lo personal. 

Escala de medición: Ordinal. 
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3.3 Población (criterios de selección), muestra, unidad de análisis 

3.3.1 Población:  

Según la información proporcionada en la entidad financiera – Tarapoto, la 

población que se investigó fue finita ya que está conformada por 40 colaboradores 

que laboran a medio y tiempo completo; donde 13 de ellos son de sexo masculino y 

27 de género femenino. Según Lena & García (2021) la   definición de población 

finita es un método entendido como la población que tiene medidas contables y 

definidas y en la estadística es considerada finita cuando se tiene un número 

inferior a cien mil elementos. 

3.3.2 Criterios de Selección 

• Criterio de inclusión: se consideró a los trabajadores que laboran en oficina

media y jornada completa, que cuentan con contrato a plazo e indeterminado.

• Criterio de exclusión: no se consideró a 2 trabajadores de limpieza de la

empresa Alteliza y 2 de seguridad de la empresa de Prosegur ya que dichos

empleados tienen contratos con empresas terceras.

3.3.3 Muestra 

Se consideró que la muestra sea la misma cantidad de trabajadores debido a que 

son un grupo reducido por lo tanto se tomara en su totalidad. A continuación, 

presentamos una tabla desglosada: 

Tabla 1. 

Colaboradores laborando en la entidad financiera 

Componentes Femenino Masculino Total 

Gerente 1 0 1 

Administradores 3 0 3 

Colaboradores 23 13 36 

Total 27 13 40 
Nota: Elaboración propia 
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3.3.4. Unidad de análisis 

Se consideró a todos los colaboradores activos de la entidad financiera en Tarapoto. 

Según Arteaga (2022) nos dice que la unidad de análisis es el parámetro principal y 

se denomina así ya que en función a ello gira toda la investigación. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Para realizar este proyecto de investigación fueron necesarios utilizar diferentes 

técnicas, instrumentos para recolectar datos, en este sentido Hernández & Duana 

(2020) nos mencionan que son elementos que definen empíricamente la 

investigación, mostrando el camino que debe continuar la investigación, las técnicas 

son los instrumentos que efectúan los métodos y el instrumento es el medio para 

realizar el estudio en sí, esta es una etapa donde nos permite inspeccionar y 

transformar la información y poder obtener los resultados más eficientes para la toma 

de decisiones.  

3.4.1Técnica 

La técnica empleada fue la encuesta, puesto que es el método más práctico para la 

recolección de datos de manera eficiente, cada variable está delimitada por 3 

dimensiones. Según Avila, Gonzales & Mantecón (2022) nos dicen que es la técnica 

más usada para poder obtener datos a través de normas y métodos que permiten al 

investigador establecer relación entre objetos.  

3.4.2 Instrumento 

El instrumento utilizado fue el Cuestionario que es el conjunto de ítems que facilitó la 

medición de cada variable. 

Variable 1: Liderazgo; estará conformado por 14 ítems, y tendrá como 

respuestas, nada satisfecho, poco satisfecho, satisfecho, muy satisfecho, totalmente 

satisfecho, siendo una escala de medición ordinal.  
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Variable 2: Clima laboral, estará conformado por 11 ítems, y tendrá como 

respuestas, nada satisfecho, poco satisfecho, satisfecho, muy satisfecho, totalmente 

satisfecho, siendo una escala de medición ordinal.  

Tabla 2  

Técnica e instrumento de recopilación de datos 

Variable Técnica Instrumento 

Liderazgo Encuesta Cuestionario 

Clima Laboral Encuesta Cuestionario 
Nota: Elaboración propia 

• Validez del Instrumento

El instrumento se aplicó a 40 colaboradores de manera presencial y validados por 

juicio de expertos que permitieron la verificación de la fiabilidad de la investigación, 

utilizando la opinión de personas con trayectoria y experiencia en la materia, se 

empleó (03 expertos) 03 docentes en administración y metodología de investigación 

que avalaron el proyecto de investigación; dando conformidad a la confiabilidad que 

tuvo nuestro instrumento. 

Tabla 3 

Listado de Expertos 

Datos de Expertos 

Experto 1 Mg. Arévalo Arévalo Jose Gabriel 

Experto 2 Mg. Escobedo Galvez Jose Fernando 

Experto 3 Mg. Fasanando Puyo Tercero 
Nota: Elaboración Propia 
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Tabla 4  

Evaluación de los instrumentos por los expertos 

Expertos 
Mg. Arévalo 
Arévalo Jose 

Gabriel 

Mg. 
Escobedo 

Galvez Jose 
Fernando 

Mg. 
Fasanando 

Puyo Tercero 

Promedio por 
Indicador 

Promedio 
Total 

V1 V2 V1 V2 V1 V2 V1 V2 

Claridad 98% 93% 100% 100% 100% 100% 99% 98% 99% 

Coherencia 94% 95% 100% 100% 100% 100% 98% 98% 98% 

Relevancia 96% 100% 100% 100% 100% 100% 99% 100% 99% 

Total 96% 96% 100% 100% 100% 100% 99% 99% 99% 
Nota: Elaboración Propia 

De acuerdo con la tabla 4, el instrumento utilizado para llevar a cabo nuestra 

investigación fue analizada, evaluada y validada por 3 educadores expertos de la 

universidad Cesar Vallejo en Metodología de Investigación. A su vez observamos en 

la tabla que para nuestra primera variable “Liderazgo” el primer jurado califico con 

96%, el segundo y tercer jurado asignaron calificación con 100% teniendo como 

promedio para la primera variable de 99%, y para nuestra segunda variable “Clima 

Laboral” el primer jurado asigno calificación de 96%, el segundo y tercer jurado 

calificaron con 100% obteniendo como promedio para la segunda variable calificativo 

de 99%, finalmente el promedio de calificación de nuestro instrumento para nuestras 

dos variables es 99% teniendo un porcentaje bastante aceptable.  

• Confiabilidad

Los instrumentos fueron sometidos y validados mediante el coeficiente de alfa de 

Cronbach una prueba piloto dándonos un resultado de índice de aceptación para 

nuestras variables manifestando el nivel de confiabilidad para poder ejecutar el 

proyecto con precisión.  

Los datos obtenidos fueron analizados a través del software estadístico de SPSS 

brindando la confiabilidad requerida en la ejecución del proyecto, la cual fue aplicada 

a 40 colaboradores en una entidad financiera de Tarapoto, considerando la prueba 

piloto, teniendo como resultados las tablas adjuntadas:  
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Tabla 5  

Análisis de fiabilidad de Liderazgo y Clima Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.955 25 
Nota: Elaboración Propia 

En la tabla se muestra el estadístico de Alfa de Cronbach que arrojo como resultado 

,955 analizado en la encuesta piloto constituida por 12 colaboradores, en el cual se 

obtuvo una confiabilidad muy alta de nuestro instrumento para poder aplicarlos al 

total de nuestra población.  

De la misma manera se realizó la prueba de confiabilidad de nuestra primera variable 

Liderazgo: 

Tabla 6  

Análisis de fiabilidad de Liderazgo 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.915 14 
Nota: Elaboración Propia 

En la tabla adjunta se muestra la confiabilidad de la primera variable en estudio 

Liderazgo obteniendo una fiabilidad muy alta de ,915 como resultado de la encuesta 

aplicada a nuestra prueba piloto.  

También se realizó la prueba de confiabilidad para nuestra segunda variable Clima 

Laboral 

Tabla 7  

Análisis de fiabilidad Clima Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.928 11 
Nota: Elaboración Propia 

En la tabla se muestra la confiabilidad de nuestra segunda variable en estudio Clima 

Laboral obteniendo una fiabilidad muy alta de ,928 como resultado de la encuesta 

aplicada a nuestra pruebo piloto.  
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3.5 Procedimiento 

Se procedió determinar nuestro título para nuestro proyecto teniendo como 

referencia otras investigaciones, se definió nuestras variables de estudio las cuales 

están enfocadas en esta investigación, de la misma forma determinamos el problema 

general y los objetivos, se procedió a recopilar información de tesis, artículos, libros y 

otras investigaciones las cuales nos permitieron poder analizar las diferentes teorías 

y definiciones de nuestras variable; también se estableció los métodos y 

procedimientos a utilizar y se determinó el tipo de población con la que se trabajó 

para que al final de nuestra investigación se definan las conclusiones.  

3.6 Método de análisis 

Para Tecnology (2022), los cuestionarios aplicados a nuestra muestra se recopiló 

información para analizar, evaluar para poder determinar si se aceptaban o 

rechazaban las hipótesis que se estableció en el proyecto.  Así mismo se usó el 

análisis descriptivo e inferencial con base de datos en el software SPSS.  

3.6.1 Análisis de datos descriptivos 

Calera (2020), menciona que este análisis nos proporciona una tendencia central y 

una característica numérica o una cualitativa. La investigación utilizó el análisis 

exploratorio aplicado a cada variable y nos dio como resultado diversas tablas y 

gráficos generadas por el software SPSS.  

3.6.2 Análisis de datos inferencial 

Veiga (2020), nos menciona que el análisis inferencial es el desarrollo de datos, 

utilizar y analizar datos para deducir propiedades de una distribución de 

probabilidad subyacente, pronosticar una conducta futura, este análisis se 

puede contrastar con la estadística descriptiva tomando como referencia los 

productos obtenidos a través de la estadística. El análisis que se utilizó en la 

investigación se aplicó de acuerdo con la prueba de normalidad.  

3.7 Aspectos éticos 

Este proyecto de investigación tuvo como base la resolución aprobada del Código de 

Ética en Investigación de la universidad considerando que las investigaciones son 
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esenciales y obligatorias en la universidad, asegurando las buenas prácticas y 

principios en el uso y manipulación, el desarrollo, interpretación de la información, 

elaborando conclusiones, así mismo logrando responsabilidad y honestidad en los 

derechos de autor, la política anti plagio evitando faltas de ética en nuestra 

investigación y sanciones, desarrollando en nosotros como estudiantes una 

formación autónoma, integra, justa para poder competir a nivel profesional y 

científica, inclinado nuestras investigaciones hacia el cuidado del  medio ambiente y 

biodiversidad.  
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IV. RESULTADOS

4.1 Estadística descriptiva 

Tabla Cruzada 8   

Relación entre Liderazgo y Clima Laboral 

Clima Laboral 

Total 
Muy 

Satisfecho 
Totalmente 
Satisfecho 

Liderazgo Muy 
Satisfecho 

Recuento 14 3 17 

% del total 35.0% 7.5% 42.5% 

Totalmente 
Satisfecho 

Recuento 11 12 23 

% del total 27.5% 30.0% 57.5% 

Total Recuento 25 15 40 

% del total 62.5% 37.5% 100.0% 
Nota: Elaboración Propia 

Con relación a la tabla 8, se interpreta: 

Que el 42,5% se sienten muy satisfechos con el liderazgo, de los cuales el 35% se 

siente muy satisfecho con el clima laboral y el 7,5% se siente totalmente satisfecho 

con el clima laboral.  

Que el 57,5% se sienten totalmente satisfechos con el liderazgo y la relación con el 

clima laboral dentro de la organización.  

En conclusión, del 100% de los trabajadores en la entidad financiera de Tarapoto en 

relación con el liderazgo, 62,5% se sienten muy satisfechos y 37,5% se sienten 

totalmente satisfechos.  
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Tabla Cruzada 9 

Relación entre Habilidad de predominar y guiar a un grupo de personas y Clima 
Laboral 

Clima Laboral 

Total Satisfecho 
Muy 

Satisfecho 
Totalmente 
Satisfecho 

Habilidad 
de 
predominar 
y guiar a 
un grupo 
de 
personas 

Satisfecho Recuento 3 3 0 6 

% del total 7.5% 7.5% 0.0% 15.0% 

Muy 
Satisfecho 

Recuento 0 18 3 21 

% del total 0.0% 45.0% 7.5% 52.5% 

Totalmente 
Satisfecho 

Recuento 0 4 9 13 

% del total 0.0% 10.0% 22.5% 32.5% 

Total Recuento 3 25 12 40 

% del total 7.5% 62.5% 30.0% 100.0% 
Nota: Elaboración Propia 

Con relación a la tabla 9 se interpreta: 

Que el 15% de los colaboradores en la entidad financiera de Tarapoto se sienten 

satisfechos con la habilidad de predominar y guiar a un grupo de personas y el 7,5% 

se sienten satisfechos y muy satisfechos con el clima laboral de la organización.  

Que el 52,5% de los colaboradores se sienten muy satisfechos con la habilidad de 

predominar y guiar a un grupo de personas, de los cuales el 45% se sienten muy 

satisfechos con el clima laboral y el 7,5% se sienten totalmente satisfechos con el 

clima laboral.  

Del 32,5% de colaboradores encuestados se sienten totalmente satisfechos con la 

habilidad de predominar y guiar a un grupo de personas, de los cuales el 10% se 

sienten muy satisfechos y el 22,5% totalmente satisfechos.  

Con lo que podemos decir que del 100% de trabajadores el 7,5% se siente 

satisfecho, el 62,5% muy satisfecho y el 30% totalmente satisfecho con el clima 

laboral que se desarrolla dentro de la organización.  
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Tabla Cruzada 10   

Relación entre Alcanzar los objetivos de la organización y Clima Laboral 

  

Clima Laboral 
Total Muy 

Satisfecho 
Totalmente 
Satisfecho 

Alcanzar los 
objetivos de 
la 
organización 

Muy 
Satisfecho 

Recuento 14 3 17 

% del total 35.0% 7.5% 42.5% 

Totalmente 
Satisfecho 

Recuento 11 12 23 

% del total 27.5% 30.0% 57.5% 

Total Recuento 25 15 40 

% del total 62.5% 37.5% 100.0% 
Nota: Elaboración Propia 

 

 

Con relación a la tabla 10  se interpreta:  

Que el 42,5% se sienten muy satisfechos con alcanzar los objetivos de la 

organización, de los cuales el 35% se siente muy satisfecho con el clima laboral y el 

7,5% se siente totalmente satisfecho con el clima laboral.  

Que el 57,5% se sienten totalmente satisfechos con alcanzar los objetivos de la 

organización y la relación con el clima laboral dentro de la organización.  

En conclusión, del 100% de los trabajadores en la entidad financiera de Tarapoto en 

relación con alcanzar los objetivos de la organización, 62,5% se sienten muy 

satisfechos y 37,5% se sienten totalmente satisfechos.  
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Tabla Cruzada 11 

Relación entre Fomentar un ambiente laboral sociable en la organización y 
Clima Laboral 

Clima Laboral 

Total 
Muy 

Satisfecho 
Totalmente 
Satisfecho 

Fomentar un 
ambiente 
laboral 
sociable en 
la 
organización 

Muy 
Satisfecho 

Recuento 20 0 20 

% del total 50.0% 0.0% 50.0% 

Totalmente 
Satisfecho 

Recuento 5 15 20 

% del total 12.5% 37.5% 50.0% 

Total Recuento 25 15 40 

% del total 62.5% 37.5% 100.0% 
Nota: Elaboración Propia 

Con relación a la tabla 11 y figura 5, se interpreta: 

Que el 50% se sienten muy satisfechos con fomentar un ambiente laboral sociable 

en la organización, y 50% se sienten muy satisfechos con el clima laboral de la 

organización.  

Que el 50% se sienten totalmente satisfechos con fomentar un ambiente laboral 

sociable en la organización y la relación con el clima laboral dentro de la 

organización.  

En conclusión, del 100% de los trabajadores en la entidad financiera de Tarapoto en 

relación con fomentar un ambiente laboral sociable en la organización, 62,5% se 

sienten muy satisfechos y 37,5% se sienten totalmente satisfechos.  
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4.2 Estadística inferencial 

Prueba de normalidad  

 

 

 

Tabla 12  

Prueba de normalidad de Liderazgo y Clima Laboral 

 

Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Liderazgo 
,410 40 ,000 ,647 40 ,000 

Clima Laboral  
,344 40 ,000 ,729 40 ,000 

Nota: Elaboración Propia. SPSS 

Debido a que la muestra utilizada fue de 40 elementos, se empleó la estadística de 

Shapiro-Wilk, el resultado de nuestro p-valor es <0,05 el nivel de significancia es de 

,000, por lo que procedemos a usar la prueba de Rho de Spearman para la 

correlación de variables. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tomando como referencia para la decisión: 
Si el valor de sig. es ≥ 0.05 se acepta la Hipótesis Nula 

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Hipótesis Nula 
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Prueba de Hipótesis 

Hipótesis general:  

Tabla 13   

Prueba de constatación de hipótesis general entre liderazgo y clima laboral 

    Correlaciones CLIMA LABORAL LIDERAZGO 

Rho de 
Spearman 

CLIMA LABORAL Coeficiente de 
correlación 

1.000 .788** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 40 40 

LIDERAZGO Coeficiente de 
correlación 

.788** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 40 40 
Nota: Elaboración Propia. SPSS 

Observamos en la tabla 13 que hay una correlación entre liderazgo y clima laboral de 

los trabajadores en la entidad financiera Tarapoto, 2023. En donde aplicando el 

estadístico Rho de Spearman arrojó como resultado un coeficiente de 0.788 para las 

variables en estudio de la misma manera también nos muestra una correlación 

positiva muy fuerte y un p-valor de 0.000(p<0.05) donde aceptamos la hipótesis 

alterna: H1: Existe relación entre liderazgo y clima laboral de los trabajadores en una 

entidad financiera, Tarapoto 2023.  

 
. 
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Hipótesis específicas: 

Tabla 14 

Prueba de hipótesis correlacional entre habilidad de predominar y guiar un 
grupo de personas y clima laboral 

Correlaciones 

Habilidad de predominar y 
guiar a un grupo de 

personas Clima Laboral 

Rho de 
Spearman 

Habilidad de 
predominar y 
guiar a un 
grupo de 
personas 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .610** 

Sig. (bilateral) 0.000 
N 40 40 

Clima Laboral Coeficiente de 
correlación 

.610** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
N 40 40 

Nota: Elaboración Propia. SPSS

Observamos en la tabla 14 y se determina la correlación entre la habilidad de 

predominar y guiar a un grupo de personas y clima laboral en los trabajadores en una 

entidad financiera, Tarapoto 2023. En donde aplicando la prueba de Rho de 

Spearman el resultado arrojado fue de un coeficiente de 0.610 evidenciándonos y 

mostrando una correlación positiva considerable y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 

0.05), donde aceptamos la hipótesis alterna; H1: Existe relación entre la dimensión 

habilidad de predominar y guiar a un grupo de personas y clima laboral de los 

trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023.  
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Tabla 15   

Prueba de hipótesis correlacional entre alcanzar los objetivos de la 
organización y clima laboral  

  
Alcanzar los objetivos 

de la organización Clima Laboral 
Rho de 
Spearman 

Alcanzar los 
objetivos de la 
organización 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .875** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 40 40 

Clima Laboral Coeficiente de 
correlación 

.875** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 40 40 

Nota: Elaboración Propia. SPSS 

Observamos en la tabla 15 que aplicando el estadístico Rho de Spearman nos dio 

como resultado un coeficiente de 0.875 evidenciándonos y mostrando una 

correlación positiva muy fuerte y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), aceptando 

la hipótesis alterna: H2: Existe relación entre la dimensión alcanzar los objetivos de la 

organización y clima laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 

2023.  
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Tabla 16   

Prueba de hipótesis correlacional entre fomentar un ambiente laboral sociable 
y clima laboral 

  

Fomentar un ambiente 
laboral sociable en la 

organización Clima Laboral 

Rho de 
Spearman 

Fomentar un 
ambiente laboral 
sociable en la 
organización 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .934** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 40 40 

Clima Laboral Coeficiente de 
correlación 

.934** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 40 40 

Nota: Elaboración Propia. SPSS 

Observamos en la tabla 16 aplicando el estadístico Rho de Spearman nos dio como 

resultado un coeficiente de 0.934 evidenciándonos y mostrándonos una correlación 

positiva perfecta y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), aceptando la hipótesis H3: 

Existe relación entre la dimensión fomentar un ambiente laboral sociable en la 

organización y clima laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 

2023. 
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V. DISCUSIONES

En la  investigación presentada se planteó como objetivo general poder 

determinar la  relación entre el liderazgo y clima laboral  de los trabajadores en 

una entidad financiera -Tarapoto, y con los resultados arrojados a través de la 

aplicación del método estadístico Rho de Spearman se comprobó que  existe una 

alta relación entre ambas variables, por lo que se determinó que el liderazgo 

ejercido dentro de la organización influye de manera directa y fuerte en el clima 

laboral de cada uno de sus colaboradores alineándolos con los objetivos y metas 

que quieren alcanzar a través de su visión definida. En la tabla 13 nos arrojó un 

resultado con coeficiente de 0.788 indicando que existe una correlación positiva 

muy fuerte entre las variables que, comparada con la investigación de Santa cruz, 

Montenegro, Pizarro & Estacio (2020) en su tesis “Liderazgo transformacional y 

desarrollo sostenible ambiental verde en docentes de la Universidad Nacional 

Herminio Valdizán” nos confirma dicha correlación al tener mismos resultados a 

través de la aplicación de Rho de Spearman (rho =0,788). Así mismo Caldas, 

Arroyo, Hidalgo & Murias (2019) nos menciona que un buen líder tiene 

impregnada habilidades, características y aptitudes que los hacen únicos y 

diferenciados de los demás que les permite obtener resultados exitosos, así como 

mantener y mejorar relaciones entre las personas de su equipo. 

De acuerdo con los resultados obtenidos se procedió a determinar que la variable 

clima laboral como factor influye sobre el nivel de liderazgo y desempeño de los 

colaboradores independientemente de las labores que realicen, en nuestro  

objetivo específico número 1 se planteó describir la relación entre la habilidad de 

predominar un grupo de personas y clima laboral de los trabajadores en una 

entidad financiera – Tarapoto 2023, en la tabla 14 aplicando la prueba estadística 

de Rho de Spearman nos arrojó  un resultado con coeficiente de 0.610 e indicó 

una  correlación positiva considerable, discrepando con la investigación realizada 

por Sánchez, Casas, Lujan & Gallardo (2020) en su tesis “El clima social familiar y 

su relación con el clima laboral en la empresa pesquera Lala Fish E.I.R.L”; donde 

los autores  rechazaron su hipótesis general e hipótesis específicas, debido a que  
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no existía  relación significativa entre las variables de su estudio. Así mismo 

Martin (2019) nos menciona que los lideres no son lideres porque si, no existen 

solo para resolver problemas, su desarrollo lleva un largo tiempo en donde a 

través de las experiencias vividas y los conocimientos adquiridos le permite poder 

aprender a gestionar, crear, delegar y convertirse en un ejemplo para el equipo 

que tiene a su cargo y si el líder no logra ser seguido por su equipo su liderazgo 

no es reconocido, por lo tanto, su influencia no es positiva.  

Del mismo modo se planteó en el segundo objetivo específico describir la relación 

entre alcanzar los objetivos de la organización y clima laboral en los trabajadores 

en una entidad financiera, Tarapoto 2023; en la tabla 15  a través de la prueba 

estadística de Rho de Spearman arrojó como resultado un coeficiente de 0.875 

evidenciándonos una correlación positiva muy fuerte discrepando con la 

investigación realizada por Duran, Gallegos & Cabezas (2019) en su estudio 

“Estilos de liderazgo y su influencia en el clima laboral de una empresa 

exportadora de alimentos en Chile”; en donde indicaron una correlación de 

Pearson positiva y directa con niveles de significancia 0,01 (bilateral y fiabilidad de 

alfa de Cronbach de 0,919, donde los autores concluyeron que el liderazgo 

transformacional genera un clima organizacional muy favorable. Por otro lado, 

Olaz & Ortiz (2022) nos confirma la importancia entre la relación entre alcanzar 

los objetivos de la organización y clima laboral; brindar un espacio laboral 

agradable en donde los colaboradores se sientan cómodos dentro de la 

organización, traerá consigo mejores resultados para poder alcanzar las metas y 

objetivos plasmados en el marco organizacional. 

De acuerdo con el resultado de nuestra tabla 16 para nuestro objetivo 

específico numero 3 fue describir relación entre la dimensión fomentar un ambiente 

laboral sociable en la organización y clima laboral de los trabajadores en una entidad 

financiera, Tarapoto 2023. Aplicando la prueba estadística de Rho de Spearman se 

aprecia un coeficiente de 0.934 evidenciándonos una correlación positiva perfecta, 

aceptando la hipótesis alterna, donde se confirma que clima laboral se relaciona con 

fomentar un ambiente laboral sociable en los trabajadores de la entidad financiera en 
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estudio, es importante tomar en cuenta que mientras el ambiente organizacional sea 

agradable los trabajadores estarán totalmente satisfechos dentro de nuestra 

organización. Esta investigación discrepa del estudio realizado por el autor 

Huchiyama (2020) en su tesis “El liderazgo y su efecto en el clima organizacional de 

una Caja Municipal en Chiclayo “; donde los resultados obtenidos a través del 

análisis estadístico Rho Spearman se tuvo como coeficiente correlacional de 0.633 y 

con sig. bilateral ,000 donde a su término de la investigación determinaron que existe 

una correlación regular del liderazgo sobre el clima organizacional. De la misma 

manera Pereira (2020) nos menciona que cuando los lideres se enfocan en crear 

ambientes con instalaciones seguras y cómodas trae como consecuencia mayor 

nivel en el rendimiento de su equipo y por ende un ambiente agradable para sus 

integrantes.  
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VI. CONCLUSIONES

En esta investigación se definen estas conclusiones en base a los objetivos 

generales y específicos determinados al iniciar el estudio:  

Primera. – Teniendo en cuenta el objetivo general, haciendo el análisis 

estadístico se obtuvo un valor de significancia de 0.000 siendo <0.05 y se determina 

que existe una correlación positiva muy fuerte (Rho=0.788) entre liderazgo y clima 

laboral de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023, por lo que se 

concluye que el buen liderazgo ejercido en la organización logra un mayor nivel de 

satisfacción en el clima laboral de sus trabajadores, la organización debe invertir en 

capacitaciones para formar a los mejores lideres, con habilidades y características 

sobresalientes creando ambientes o espacios cómodos con personas satisfechas.  

Segunda. – Para nuestro primer objetivo, haciendo el análisis estadístico nos 

dio como resultado un valor de significancia de 0.000 siendo <0.05 y se describe que 

existe una correlación positiva considerable (Rho=0.610) entre la dimensión habilidad 

de predominar y guiar a un grupo de personas y clima laboral de los trabajadores en 

una entidad financiera, Tarapoto 2023, por lo que se concluye que es importante que 

un buen líder pueda influir de manera positiva en el actuar de los integrantes de su 

grupo de trabajo y poder encaminarlos hacia las metas establecidas por la 

organización teniendo como resultado  lograr un mayor nivel de satisfacción en el 

clima laboral de sus trabajadores. 

Tercera. – Para nuestro segundo objetivo, haciendo el análisis estadístico nos 

dio como resultado un valor de significancia de 0.000 siendo <0.05 y se describe que 

existe una correlación positiva muy fuerte (Rho=0.875) entre la dimensión alcanzar 

los objetivos de la organización y clima laboral de los trabajadores en una entidad 

financiera, Tarapoto 2023, por lo que se concluye que cuando la organización llega a 

cumplir sus metas establecidas los  colaboradores sienten un clima laboral positivo y 

favorable ya que se crea en ellos orgullo por participar de las diversas tareas y poder 

lograr esas metas.  
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Cuarta. – En nuestro tercer objetivo, haciendo el análisis estadístico nos arrojó 

como resultado un valor de significancia de 0.000 siendo <0.05 y se describe que 

existe una correlación positiva perfecta (Rho=0.934) entre la dimensión fomentar un 

ambiente laboral sociable en la organización y clima laboral de los trabajadores en 

una entidad financiera, Tarapoto 2023, por lo que se concluye que una empresa 

enfocada en brindar a sus colaboradores espacios de trabajos óptimos, equilibrio 

entre la vida personal y laboral, tener una escucha activa tendrán como resultado un 

mejor clima laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Después de realizar los análisis estadísticos a los datos recopilados y obtener 

nuestros resultados, se propone las siguientes recomendaciones:  

Primera. – Obteniendo como resultado una correlación positiva muy fuerte 

entre las variables liderazgo y clima laboral, se recomienda a la organización seguir 

enfocados en la preparación y aprendizaje de sus lideres a través de sus programas 

formativos y capacitaciones , ya que estos son los encargados de dirigir a sus 

equipos, encaminarlos, guiarlos y hacer actuar de forma determinante a cada uno de 

sus integrantes hacia las metas trazadas por la empresa, influenciando de 

positivamente en el clima laboral de los trabajadores y de esta manera ir logrando 

una ventaja competitiva y diferenciada en el ámbito empresarial. 

Segunda. – En nuestro primer objetivo, nos arrojó una correlación positiva 

considerable entre la dimensión habilidad de predominar y guiar a un grupo de 

personas y clima laboral se sugiere seguir evaluando a sus lideres a través de sus 

encuestas anónimas para conocer el nivel de influencia que sus lideres están 

ejerciendo sobre trabajadores, ver como fundamentan su visión de cómo tratar 

personas logrando en cada una de ellas alcanzar el éxito profesional, excelencia y 

competitividad teniendo un impacto positivo en el clima laboral de los trabajadores,  a 

través de una satisfacción alta y motivación. 

Tercera. – Considerando el resultado en nuestro segundo objetivo una 

correlación positiva muy fuerte entre la dimensión alcanzar los objetivos de la 

organización y clima laboral se recomienda a la organización seguir mejorando sus 

planes estratégicos con la finalidad de alcanzar el éxito, posición en el mercado y a 

través de su líder  alcanzar satisfactoriamente las metas trazadas por la  

organización manteniendo de manera positiva un nivel alto de clima laboral ya que 

los trabajadores  desarrollaran sus actividades y procesos con entusiasmo  

impactando en su rendimiento y productividad obteniendo excelentes resultados 

individuales y por ende grupales. 
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Cuarta. – Al observar una correlación positiva perfecta entre la dimensión 

fomentar un ambiente laboral sociable en la organización y clima laboral se sugiere a 

la organización seguir implementando actividades, mejorar procesos, funciones y 

tareas a través de sus lideres quienes son los encargados de propiciar ambientes de 

trabajos agradables y cómodos en sus diferentes áreas, unidades y staff 

direccionándolas a mantener un buen clima laboral entre todos sus integrantes 

gracias al equilibrio entre desarrollo, bienestar y  motivación en su vida personal y 

laboral.  
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ANEXO 01. Consentimiento de información   

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



ANEXO 02. Autorización para ejecutar la investigación en la organización 



ANEXO 03. Ficha de evaluación de los proyectos de investigación 



 

ANEXO 04. Dictamen del Comité de ética en investigación 



 

ANEXO 05. Matriz de Operacionalización de Variables 

VARIABLE  DEFINICION CONCEPTUAL  DEFINICION OPERACIONAL  DIMENSIONES INDICADORES ESCALA  

 

 

 

 

LIDERAZGO 

 
 
 
Tredgold (2019), define liderazgo con 
base en la adquisición de más y más 
conocimiento y que esto podrá 
convertirlo en un líder eficaz y que el 
aprendizaje nunca se detiene.  

 
 
 
 
 
Para comprobar la variable liderazgo se realizó a 
través de las 03 dimensiones, se procederá aplicar el 
instrumento de esta variable la cual presenta 13 
indicadores a través del uso de la escala ordinal de 
Likert (Aguilar,2018) 

Habilidades de 
predominar y guiar a 
un grupo de 
personas 

Dominio en su personal                        
Liderar un grupo                        
Trabajo Eficiente,    Tomar 
decisiones de oportuna,               
Cumple con las 
obligaciones y        
Gestionar motivación. 

 
 
 
 
 
 
 
ESCALA 
ORDINAL 
CON 
VALORACION 
LIKERT 

Alcanzar los 
objetivos de la 
organización 

Cumplir meta propuestas             
Obtención de un logro 
determinado,  

Fomentar un 
ambiente laboral 
sociable. 

Vencer obstáculos y 
dificultades 
Impulsar el trabajo en 
equipo,           
 Respeto a la libre 
expresión, 
Reconocimiento de logros 
y                 
Originar confianza 

 

 

 

CLIMA 

LABORAL  

Hernández (2020), el clima es el 
ambiente tanto humano como físico 
liderado por una persona de ciertas 
características, comportamientos y 
comunicación que le permite 
interactuar y desarrollar actividades 
que influyen en la satisfacción de los 
trabajadores aumentando la 
productividad. 

Para comprobar la variable clima laboral se realizó a 
través de las 03 dimensiones, se procederá aplicar el 
instrumento de dicha variable la cual presenta 09 
indicadores a través del uso de la escala ordinal de 
Likert. (Pastor,2018). 

Comunicación 
Comunicación oportuna                       
Fomento de la 
comunicación      
Comunicación efectiva 

 
 
 
ESCALA 
ORDINAL  
CON 
VALORACION 
LIKERT 

Condiciones 
Laborales 

Condiciones Físicas 
Recursos materiales                         
Respetos de los derechos 
laborales 

Realización de 
personal  

Reconocimiento de logros          
Valorización de la 
profesión       
 Capacitación enfocada en 
lo personal 

 

 



ANEXO 06. Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumento 

Problema general: 

¿De qué manera se relaciona el liderazgo y clima laboral de los 
trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023?  

Problemas específicos se dieron a conocer: 

¿De qué manera se relaciona habilidades de predominar y guiar a un 
grupo de personas y clima laboral de los trabajadores en una entidad 
financiera, Tarapoto 2023?  

¿De qué manera se relaciona alcanzar los objetivos de la organización 
y clima laboral en los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 
2023?  

¿De qué manera se relaciona fomentar un ambiente laboral sociable en 
la organización y clima laboral de los trabajadores en una entidad 
financiera, Tarapoto 2023? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre el liderazgo y clima laboral de 
los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023.  

Objetivos específicos: 

Describir la relación entre la dimensión habilidad de 
predominar y guiar a un grupo de personas y clima laboral 
de los trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 
2023.  

Describir la relación entre la dimensión alcanzar los 
objetivos de la organización y clima laboral de los 
trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023.    

Describir relación entre la dimensión fomentar un ambiente 
laboral sociable en la organización y clima laboral de los 
trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023. 

Hipótesis general: 

Existe relación entre liderazgo y clima laboral de los trabajadores 
en una entidad financiera, Tarapoto 2023.  

Hipótesis específicas: 

H1: Existe relación entre la dimensión habilidad de predominar y 
guiar a un grupo de personas y clima laboral de los trabajadores 
en una entidad financiera, Tarapoto 2023.  

H2: Existe relación entre la dimensión alcanzar los objetivos de la 
organización y clima laboral de los trabajadores en una entidad 
financiera, Tarapoto 2023.  

H3: Existe relación entre la dimensión fomentar un ambiente 
laboral sociable en la organización y clima laboral de los 
trabajadores en una entidad financiera, Tarapoto 2023.  

Técnica 
Encuesta 

Instrumento 
Cuestionario

Diseño de Investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Estudio de investigación diseño no experimental de corte 
transversal  

Figura 2 Esquema de muestra y 
variables 

Donde: 

M = Muestra 

V1= Liderazgo 

V2= Clima laboral 

 r = Relación de estudio entre variables 

Según la información proporcionada en la entidad 
financiera – Tarapoto, la población será igual a la 
muestra debido a que los elementos son manejables 
ya que está conformada por 40 colaboradores que 
laboran a medio y tiempo completo; donde 13 de 
ellos son de sexo masculino y 27 de género 
femenino.

VARIABLES DIMENSIONES 

Variable 1: 
Liderazgo 

Habilidades de 
predominar y guiar a 
un grupo de personas 

Alcanzar los objetivos 
de la organización 

Fomentar un ambiente 
laboral sociable. 

Variable 2: 
Clima Laboral 

Comunicación 

Condiciones Laborales 

Realización de 
personal 

M r 

V2 

V1 



ANEXO 07. Escala de valoración de Rho Spearman 

Tabla 17   

Rango de decisión de Rho Spearman 

RANGO RELACIÓN 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente: Hernández & Fernández (2010)



 

ANEXO 08. Escala de valoración de Rho Spearman  

Tabla 18   

Niveles de Confiabilidad 

RANGO Confiabilidad  

0.81 - 1 Muy alta 

0,61 - 0,80 Alta 

0,41 - 0,60 Media 

0,21 - 0,40 Baja 

0 - 0,20 Muy Baja 

Fuente: Palella (2012) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 09. Tabla de Baremos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 10. Instrumento de recolección de datos 



 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 04. Validación del instrumento 
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