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RESUMEN
La investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera influye el
liderazgo autocratico en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la
provincia de Sullana, 2024, se plante6 como hipétesis general: El liderazgo
autocratico no influye de manera significativa en el clima laboral de los
colaboradores de una empresa agroexportadora de la provincia de Sullana,
2024. Para ello, se empled la metodologia basada en un enfoque cuantitativo,
tipo basico, con nivel correlacional y disefio no experimental. La muestra estuvo
conformada por 88 trabajadores de la empresa estudiada, quienes participaron
voluntariamente respondiendo a instrumentos validados por tres expertos;
asimismo, se aplicd una prueba piloto y se obtuvo el Alfa Cronbach de los
cuestionarios administrados de 0,923 para liderazgo autocratico y 0,937 para
clima laboral, valores que demuestran alta confiabilidad de los instrumentos. Los
resultados inferenciales arrojaron una correlacion positiva baja entre las
variables al presentar un Rho de Spearman de 0,265; asimismo, el p valor fue
de 0,001, permitiendo rechazar la hipétesis nula. Se concluyé que, el liderazgo
autocratico influye de manera significativa en el clima laboral de los empleados
de una empresa agroexportadora de la provincia de Sullana, 2024, a fin de

fortalecer un adecuado clima laboral.

Palabras clave: liderazgo, autocratico, clima laboral, agroexportadora.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine how autocratic leadership
influences the work environment of an agro-export company in the province of
Sullana, 2024. The general hypothesis was proposed: Autocratic leadership does
not significantly influence the work environment of collaborators. of an agro-
export company in the province of Sullana, 2024. For this, the methodology was
used based on a quantitative approach, basic type, with the level being
correlational and non-experimental in design. The sample was made up of 88
workers from an agro-export company in the province of Sullana, who decided to
participate voluntarily by answering the instruments that were validated by three
experts; Likewise, a pilot test was applied and the Cronbach's Alpha of the
administered questionnaires was obtained as 0.923 for autocratic leadership and
0.937 for work environment, values that demonstrate high reliability of the
instruments. The inferential results showed a low positive correlation between the
variables, presenting a Spearman's Rho of 0.265; Likewise, the p value was
0.001, allowing us to reject the null hypothesis. It was concluded that autocratic
leadership significantly influences the work environment of the employees of an
agro-export company in the province of Sullana, 2024, in order to strengthen an

adequate work environment.

Keywords: leadership, autocratic, work environment, agro-exporter.
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l. INTRODUCCION

Para iniciar este estudio, es esencial sefialar que determinar el estilo
adecuado que un lider debe adoptar es uno de los puntos muy importantes en la
medicién del desempefio de los trabajadores, por ello la mayoria de las
empresas establecen que el lider, con sus rasgos, actitudes, caracteristicas
intelectuales y afectivas, ejerce un tipo de dominio tanto externo como interno.
(Santamaria, 2021).

Dentro de las definiciones fundamentales del liderazgo, es crucial resaltar
este concepto se basa en dos principios, activar y dirigir los comportamientos de
los colaboradores (Napolitano, 2021). Segun Castro et al. (2007) refiere que es
una actividad que se distingue del proceso de gestion (management). Por otro
lado, Gutiérrez (2014) lo describe como la capacidad de lograr resultados
sostenibles en una organizacion en el tiempo, mediante la definicion de objetivos,
retos, estrategias y del aseguramiento de su implementacion. Por su parte,
Benavides (2014) se refiere a orientar y motivar a otros para alcanzar un objetivo.
Sobre los estilos de liderazgo, Chiriboga et al. (2011) indican que se trata de
todas las acciones que los superiores jerarquicos realizan, tanto de forma
explicita como implicita, segun sean percibidas por los colaboradores.
Asimismo, Solanellas (2014) describe los estilos de liderazgo como la forma en
gue el lider actia y se comporta en diversas situaciones. Benavides (2014)
sefiala que, los estilos de liderazgo se refieren a la comunicacién de rasgos,
habilidades y conductas del lider durante su interaccion con los seguidores.

En relacion a la teoria existente que respalda el liderazgo autocratico, es
importante mencionar a Akparobore et al. (2020) resaltaron que, es la atencién
de directivos que aspiran a ejercer control sobre sus subordinados. En la misma
linea, Chukwusa (2019) destac6é que los lideres autocraticos priorizan la alta
productividad, aunque este enfoque pueda ocasionar disconformidad. Asimismo,
Chiang et al. (2020) sefialaron que, a pesar de ser ampliamente utilizado a nivel
global, el liderazgo autocratico genera mas efectos negativos que positivas. Y

Du et al. (2020) explicaron que el liderazgo autoritario aumenta los conflictos.



Ahondando en la investigacion, Astete (2019) el 80% de las empresas
asignan recursos para incentivar a sus colaboradores. No obstante, el
presupuesto asignado resulta insuficiente y no se mantiene a largo plazo. A nivel
mundial Gokhan et al (2020), refieren que el liderazgo autocratico conlleva a
elevados niveles de desconfianza, bajos niveles de motivacion y escasa
participacion, ello aunado con las deficiencias en la gestion se convierten en
limitantes de impacto para poder cumplir los objetivos a corto plazo. A nivel
peruano la variable lider autocratico surgen en empresas familiares que
presentan formalidad. Para Valencia (2019), en el liderazgo autocrético, las
decisiones se comunican a las personas, esto conduce eventualmente a un
ambiente laboral negativo, baja eficiencia en el trabajo, dependencia excesiva
para realizar las tareas diarias y una alta tasa de rotacion de los colaboradores.

En el &mbito del clima laboral, Davies (2022), sefiala que es un elemento
crucial para que las empresas consideren de mayor notabilidad para alcanzar
sus objetivos organizacionales. Para Prieto Diez et al (2021), la variable clima
laboral u organizacional son el conjunto de caracteristicas que se tienen dentro
de la empresa. Siguiendo esta perspectiva, la mayoria de los expertos conciben
el clima laboral como la participaciéon activa y efectiva de los individuos en sus
labores, lo que resulta una actitud positiva asociado al entorno laboral (Barria-
Gonzalez et al., 2021). Si bien el clima laboral es considerado como un factor
gue afecta empresas; y el liderazgo implica que individuo o grupo ejerzan
influencia sobre otros (Castillo et al., 2019).

En relacion con las empresas agroexportadoras, los trabajadores son la
maxima prioridad, ya que son esenciales para lograr los resultados deseados;
en ocasiones, las condiciones no son Optimos, lo que afecta el rendimiento de
los trabajadores (Ruiz, 2019). En el plano de una empresa agroexportadora, se
observa actualmente un alto porcentaje de personal insatisfecho con varios
aspectos de su trabajo como la ubicacion, el horario y las condiciones laborales;
ademas, estos colaboradores no se sienten seguros ni apreciados, lo cual ha
impactado negativamente en la productividad de la empresa, adicionalmente los
beneficios prometidos no estan siendo cumplidos, lo que genera una falta de

incentivos y, por ende su rendimiento es inferior (Torres, 2023).



Dentro de la institucion en estudio, se ha observado la ausencia de
estimulos para el trabajo fuera de la jornada laboral; los colaboradores no tienen
la libertad de resolver sus problemas segun sus criterios. (Torres, 2023). Los
parrafos precedentes nos permiten establecer la pregunta general ¢Cudl es la
influencia del liderazgo autocratico en el clima laboral de los colaboradores de
una empresa agroexportadora de la provincia de Sullana, 20247

En el mismo orden de ideas, se genera un aporte teérico de las variables
en estudio, el cual proporcionan fundamentos conceptuales para entender
cuando y por qué el liderazgo autocratico puede ser justificado teéricamente en
ciertos entornos laborales, considerando sus limitaciones y las repercusiones
negativas que este tienen en el ambiente laboral. En términos practicos, es
posible la determinacién de los aspectos limitantes para la empresa, por ello es
relevante tener un panorama para disminuir riesgos. Desde lo metodoldgico,
permitira contribuir al avance del conocimiento en un campo especifico, puesto
gue proporciona una base sélida para abordar el enfoque y los métodos elegidos
para llevar a cabo el estudio con rigor cientifico.

Se plantea el objetivo principal determinar de qué manera influye el
liderazgo autocratico en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la
provincia de Sullana, 2024. Como objetivos especificos en determinar de qué
manera influye la toma de decisiones en el clima laboral de una empresa
agroexportadora de la Provincia de Sullana; determinar de qué manera influye la
responsabilidad en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la
Provincia de Sullana; determinar de qué manera influye los premios en el clima
laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana; y determinar
de qué manera influye el control en el clima laboral de una empresa
agroexportadora de la Provincia de Sullana. Se indican la H1: El liderazgo
autocratico influye de manera significativa en el clima laboral de los empleados
de los colaboradores de una empresa agroexportadora de la provincia de
Sullana, 2024.; HO: El liderazgo autocrético no influye de manera significativa en
el clima laboral de los colaboradores de una empresa agroexportadora de la

provincia de Sullana, 2024.



. MARCO TEORICO

Para contextualizar el estudio se ha tomado como estudios previos los
siguientes autores:

Chiquillo (2023), indica que el liderazgo en mypes despierta un interés
enorme, teniendo conexion con la rentabilidad y la satisfaccién laboral. Las
pymes son la proporcion mayor en el entorno empresarial y son considerados
como el motor de la economia del pais. En el estudio se ha realizado un analisis
correlacional entre las variables liderazgo y clima laboral en mypes; empleando
para ello un enfoque cuantitativo, con la aplicacion de un cuestionario se ha
podido establecer que la mayor parte de los empleados no estan de acuerdo con
el tipo de liderazgo y también consideran como un factor desfavorable en
relacion al clima laboral. Asimismo, la falta de asertividad en el liderazgo permite
que la empresa tenga un ambiente laboral negativo.

Farias (2022) plante6 como objetivo establecer la asociacion entre el
liderazgo ejercido de manera autocratica y las condiciones laborales. En cuanto
a metodologia se uso la de estudios aplicados, cuantitativo y no experimental
transversal , aplicando un nivel correlacional; se considero parte del estudio a 35
trabajadores. Se uso la encuesta mediante un cuestionario con escala Likert.
Segun los hallazgos obtenidos mediante el Rho de Spearman, calculado con el
programa estadistico SPSS; asi como el analisis descriptivo e inferencial de la
investigacion se encontrd un coeficiente de correlacion de 0.718; encontrandose
correlacion significativa y positiva entre las variables de estudios.

Anwer (2022) investigd la influencia de los estilos de liderazgo
democratico, autoritario y liberal en el clima laboral de empresas privadas en
Erbil. Empleando un enfoque cuantitativo, el estudio recolect6 datos a través de
un cuestionario que media cada una de las variables. Los resultados revelaron
que el liderazgo liberal es el que tiene mayor correlacion con el ambiente laboral
positivo, seguido del democratico. Mientras que el autocratico presentd la menor
correlacion con un clima laboral favorable.

Briker, Walter y Cole (2021) exploraron la asociacion que hay entre el
liderazgo autoritario y la variable vida laboral de los trabajadores en Arabia

Saudita. Su estudio cuantitativo, con una muestra de 337 individuos, reveld una
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correlacion negativa entre el liderazgo autocratico y la motivacion. Los
empleados bajo lideres autocraticos experimentaron mayor estrés y presion, lo
que sugiere un impacto negativo en su bienestar laboral. En contraste, los
autores proponen que los tipos de liderazgo transformacional y paternalista
ayudan en el nivel de motivacion laboral. Estos estilos se caracterizan por la
creacion de estructuras que maximizan el potencial de los empleados, la
provisién de direccién clara y el fomento de la confianza, la alineacion vy la
colaboracion. Para evaluar esta propuesta, los investigadores distribuyeron un
cuestionario a 130 empleados gubernamentales en Alkharj (Riad). Los
resultados del andlisis estadistico indicaron una correlacion positiva significativa
entre los tipos de lider liberal, paternal y transformacional con la motivaciéon
laboral. El impacto general de los estilos estudiados es de 66,5%. En conclusion,
el estudio sugiere que los lideres en Arabia Saudita deberian adoptar el estilo
paternalista y el transformacional para realizar las mejoras en la motivacion y el
bienestar laboral de sus empleados. El liderazgo autocratico, por el contrario,
puede tener un impacto negativo en estas areas.

Peschiera (2021), explora las diversas perspectivas de la aplicacién del
liderazgo autocratico y la correlacion que tiene sobre la productividad
empresarial. Su estudio, basado en una metodologia cualitativa, examina las
opiniones de autores que analizan las relaciones entre las variables lider
autocratico y nivel de eficiencia, asi como la innovacion. El autor destaca el
debate actual sobre la efectividad del liderazgo autocratico para aumentar la
productividad. Si bien algunos autores lo consideran inapropiado, otros
argumentan que, en determinadas circunstancias, puede ser beneficioso o
adaptarse para mitigar sus efectos negativos y aprovechar sus ventajas.

Erdem (2021) investigd el papel moderador del clima laboral en el
autoritarismo al liderar. El estudio, realizado en cuatro empresas del sector de
maquinaria pesada en Ankara, utilizé un enfoque cuantitativo y un modelo de
escaneo relacional. Los resultados indicaron que el liderazgo democratico,
caracterizado por la participacion y el empoderamiento de los empleados, reduce
la alienacién laboral, pero no tiene un impacto directo en el clima laboral. Sin

embargo, la alienacién laboral si tiene repercusion en el liderazgo de tipo
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democratico y los comportamientos contraproducentes, 0 que sugiere que este
estilo de liderazgo puede reducir comportamientos negativos indirectamente al
disminuir la alienacién. Por otro lado, el liderazgo autocratico, caracterizado por
el centralismo en la toma de decisiones unilateral, no tiene un efecto significativo
en la alienacién laboral ni en el comportamiento contraproducente. Esto
contrasta con las expectativas de que este estilo de liderazgo fomente
comportamientos negativos. En conclusion, el estudio de Erdem (2021) destaca
la importancia del clima laboral como moderador del impacto del liderazgo en el
comportamiento contraproducente. Si bien el liderazgo democratico puede
reducir la alienacién y, en consecuencia, comportamientos negativos, el
liderazgo autocratico no parece tener un efecto directo significativo.

Chiang (2021) en su investigacion denominada: Liderazgo autoritario y el
clima laboral, se realizé con la intencién de definir el liderazgo autoritario como
un estilo de liderazgo ambiental, exigente y controlador, por ello se realizé una
encuesta que involucré a 252 lideres y 765 sujetos, distribuidos en 227 equipos
de trabajo dentro de tres grandes organizaciones publicas japonesas. Los
resultados indican que los lideres autoritarios tienden a generar un clima laboral
favorable, lo que induce un mayor agotamiento emocional del equipo, afectando
negativamente su rendimiento. Ademas, encontramos que la supresion de
emociones del propio lider autoritario mejora los efectos de mediacion
secuencial mencionados anteriormente, es decir, a medida que el lider autoritario
ejerza una mayor supresion emocional, se intensificara el clima de represion
emocional en el equipo, lo que aumentara el agotamiento emocional del equipo
y disminuira el rendimiento del equipo. Estos hallazgos indican que mejorar la
efectividad del liderazgo podria lograrse si los lideres disminuyen sus conductas
autoritarias y encuentran medios adecuados para que los empleados expresen
sus emociones en entorno laboral.

Dastane (2021) investigo la influencia del liderazgo autoritario en el clima
organizacional en empresas multinacionales de Malasia. El estudio, con 211
participantes, utilizd un cuestionario online y un analisis estadistico con IBM
SPSS 24 y AMOS 24. Los resultados no encontraron significancia de la

correlacion entre las variables autocratico y los niveles de desempenio laboral.
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Esto sugiere que este estilo de liderazgo no tiene un impacto directo en el
rendimiento laboral.

Ledn et al. (2020) investigaron el indice de correlacion del estilo de
liderazgo y el clima laboral, que se da en el area destinada a compras y registro
de proveedores de COOMEVA Servicios Compartidos. Su objetivo era analizar
cémo el liderazgo impacta en los niveles de desempefo. Usando para ello una
encuesta Likert que contiene 10 puntos a 23 empleados, el estudio encontrdé que
el estilo de liderazgo es una variable con influencia positiva y no en el clima
laboral. En particular, se observd que un estilo de liderazgo autocratico genera
un entorno laboral deficiente y baja productividad.

.Caillier (2020), indica que el estilo de liderazgo autocratico tiene una
consideracion jerarquica. La comunicacion unidireccional, propia de este tipo de
liderazgo, indica que los empleados tienen escasa autoridad o influencia en la
toma de decisiones, y los lideres autocraticos no prestan atencion a la
retroalimentacion. Hay una escasez de estudios que aborden cémo los estilos
de liderazgo afectan en las actitudes de los ciudadanos hacia el desempeiio de
los lideres gubernamentales. Para abordar esta brecha, se llevdé a cabo una
encuesta experimental para identificar el efecto de cada estilo en el desempenio.
Los hallazgos indican que las practicas de liderazgo democratico contribuyeron
a mejorar las evaluaciones de desempenio del superintendente, mientras que las
practicas de liderazgo autocratico las perjudicaron. Asimismo, se observé que el
nivel de motivacion de servicio publico (PSM) de los participantes tuvo un
impacto positivo en las evaluaciones de desempeio del superintendente. Por
otro lado, el estilo de liderazgo democratico modero la relacion entre el PSM y
las calificaciones de desempefio otorgadas por los participantes.
Especificamente, aquellos con un alto PSM evaluaron mejor el desempefio de
los lideres democraticos en comparaciéon con los que tenian un PSM bajo. Sin
embargo, no se encontro que el liderazgo autocratico tuviera un efecto
moderador en la relacion entre el PSM y el desempefio del superintendente.

En su investigacion denominada el estilo autocratico en el clima laboral,
Lugman et al. (2019), se plantean el objetivo de establecer el efecto que genera

este tipo de lider en el ambiente laboral referente a una empresa del sector
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bancario. Para llevar a cabo este estudio, se recopilaron datos de 282
funcionarios bancarios pertenecientes a diferentes bancos comerciales. Se
utilizé un método de investigacion cuantitativa y se aplicd un cuestionario
compuesto por 49 items, incluyendo 5 items relacionados con los detalles
demograficos de los encuestados. Los resultados obtenidos permitieron concluir
que dentro del estilo autocratico se determina condiciones negativas del accionar
de los colaboradores, traduciéndose en una conducta laboral contraproducente
por parte de estos. Ademas, se encontro que el agotamiento emocional juega un
papel moderador, fortaleciendo la relacion negativa entre las variables
estudiadas.

En lo que respecta a la revision bibliografica y en relacion con la variable
liderazgo autocratico, se debe sefialar lo expuesto por Erdem (2021), quien
sustenta que el liderazgo autocratico es el que nunca permite que los empleados
tomen decisiones y generalmente se mantiene alejado de ellos. Este estilo de
lider impone en las empresas y, en ocasiones, lo denominan liderazgo coercitivo.
En tal sentido, un lider autocratico es el encargado de cumplir eficientemente y
en menor plazo para cumplir con las tareas asignadas, trabaja bajo presion, no
teme a las rapidas decisiones.

Leén (2021), indica que el liderazgo autocratico se define por
comportamientos que concentran la autoridad y gestionan toda la toma de
decisiones, permitiendo a un lider controlar cada aspecto de la conducta de los
empleados sin tener en cuenta sus opiniones. Ciertas acciones incluyen dirigir a
los miembros del equipo, instruirles qué hacer y tomar decisiones de manera
exclusiva. De acuerdo con Newstrom (2021) esta variable liderazgo autocratico
tiene como caracteristica principal que el poder de decision se centra en una
sola persona, esta persona es quien ordena segun su propio criterio. En este
contexto, los empleados deben acatar las instrucciones sin objeciones, ello a la
postre conlleva a la generacion de un ambiente de trabajo hostil entre los
trabajadores y el lider ya que no se priorizan las necesidades de todos.

Para Hogg (2021), el liderazgo autocratico se define por comportamientos
que concentran la autoridad y gestionan toda la toma de decisiones, permitiendo

a un lider controlar cada aspecto de la conducta de los empleados sin tener en
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cuenta sus opiniones. Ciertas acciones incluyen dirigir a los miembros del
equipo, instruirles qué hacer y tomar decisiones de manera exclusiva. Para ello
plantea el estudio de los siguientes factores: toma de decisiones (planeacion y
participacion), responsabilidad (autonomia de funciones y delegacion), premios
(beneficios), recompensas (sanciones), control (retroalimentacion y control de
procesos)

En lo relacionado con la variable clima laboral se debe sefialar lo expuesto
por Davies (2022) refiere que el clima laboral ayuda a que la empresa logre los
objetivos organizacionales en corto tiempo. Por su parte, Gan y Triginé (2012),
en su libro indica que el clima organizacional es un factor clave, el cual refleja
dinamicas de una empresa; puesto que aumenta el rendimiento, disminuye la
rotacion de colaboradores, fomenta el liderazgo positivo y la igualdad de
oportunidades.

Kariuki & Murimi, (2020), explican que el clima laboral es un largo proceso
para mejorar las capacidades y motivacién de los empleados para que puedan
convertirse en miembros de organizaciones con altos valores.

La variable clima laboral refleja las condiciones del ambiente en el que los
trabajadores realizan sus actividades. El poder generar un buen ambiente ayuda
a generar seguridad y optimizacién de tareas. Asimismo, influye de manera
positiva en los empleados, incluyendo la generacidn de sinergias positivas en
relacion al trabajo en equipo (Mardiana, 2022).

Col y otros, (2019), sefalan que el clima laboral es un factor determinante
del desempefio de los empleados, esto esta acorde con Jayaweera, (2019), que
sefiala que las condiciones de trabajo considerablemente afectan la ejecucion
de las funciones de los trabajadores.

Ademas, Imran et al, (2020) sefalan que entre el liderazgo y las
condiciones de trabajo existe un efecto positivo con referencia a la productividad
empresarial. Mientras tanto, otros estudios, a saber, Shahzadi et al, (2019) y
Malik y otros (2021) todavia existen diferencias entre el nivel de significacion y
direccién con el clima laboral, ello basado en la opinion de Herberg (2019) el cual

indica que, en condiciones de trabajo, seguridad y proteccién del trabajo, estatus,



procedimientos organizacionales, mejoran la relacion entre colegas, superiores
y subordinados.

Por ello es por lo que Bordas (2016), indica que en el ambito del clima de
la organizacion, tienen fundamento en lo percibido que se tiene sobre los
aspectos del entorno laboral, tanto a nivel de percepcion individual, grupal y
organizacional. Diversos autores han identificado dimensiones para evaluar el
clima laboral, entre ellas que se incluyen la autonomia, la cooperacion, el
reconocimiento, la estructura organizativa, la innovacién y el liderazgo. En ese
contexto, se enfatiza su relevancia, ya que contribuye a una mejora constante
del entorno laboral, con el objetivo de aumentar los niveles de eficiencia y dando
mayor atencion al capital humano, Arteaga y Pilligua (2019)

Segun Malik et al. (2021) haciendo referencia a Brunet (2011), se
establece que las organizaciones necesitan contar con un instrumento de
medicion para evaluar el clima interno. El instrumento de mediciéon se compone
de cuatro aspectos fundamentales: individualismo, estructura de puesto,
recompensas y consideracion.

La dimensién uno se refiera a la responsabilidad de los trabajadores.

La segunda dimension indica el nivel de planeacién del puesto.

La tercera dimension se refiere a los beneficios y recompensas

La cuarta dimension de la Consideracion implica agradecimiento y apoyo

hacia los trabajadores por parte de sus superiores.

10



Il. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio se caracteriza por ser cuantitativo, ya que en ella se
aplican técnicas complementarias de estadistica inferencial, lo cual ayudara a
comprobar la hipétesis planteada (Vara, 2021) y transversal debido a que se
establece un solo periodo de estudio (Naupas et al., 2018), asimismo, cabe
destacar que la determinacion del tipo de la investigacion se da teniendo en
cuenta los considerandos del problema, los lineamientos preestablecidos y la
disponibilidad de recursos (Tamayo, 2018). En ese sentido el tipo de
investigacion presente fue basico ya que se persiguio el objetivo de generar

conocimiento sobre las variables en estudio (Hernandez y otros, 2018).

3.1.2. Disefio de la investigacion
Este estudio tiene disefio no experimental, ya que solo se ha descrito,
identificado e investigado los fendbmenos existentes sin realizar modificaciones

en conductas en los sujetos de estudio. (Supo, 2020).

En relacién al nivel se debe destacar lo sefialado por Mejia (2017), en la
investigaciéon de nivel correlacional se mide las variables y se establecen

relaciones estadisticas entre ellas.

Para Cabezas et al (2018), el nivel de investigacion correlacional se utiliza
cuando se requiere establecer asociaciones existentes entre los factores en
estudio utilizando la estadistica con inferencias. Ademas, al medir una variable,

se puede obtener informacion acerca del comportamiento de la otra variable.

Para la presente investigacion se establecié un nivel correlacional causal,

en este nivel se establecieron las relaciones entre las variables. (Tamayo, 2018).
Figura 01: esquema de la investigacion
P = VI Ly V2
Nota: Tamayo (2018)

Donde:
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P = trabajadores de la empresa en estudio

V1 = liderazgo autocréatico
r = relacion
V2= clima laboral

3.2. Operacionalizacién de variables
Variable Independiente: liderazgo autocratico

e Definicion conceptual: Hogg (2021), indica que el liderazgo
autocratico se define por comportamientos que concentran la autoridad vy
gestionan toda la toma de decisiones, permitiendo a un lider controlar cada
aspecto de la conducta de los empleados sin tener en cuenta sus opiniones.

e Definicion operacional: para Hogg (2021) el liderazgo autocrético se
estudia desde 4 puntos base: toma de decisiones, premios, responsabilidad y

control, estudiandose con un instrumento que contiene 20 items.

e Indicadores: Hogg (2021), distribuye los siguientes indicadores por

cada dimension
o Toma de decisiones

= El primer indicador se tiene en consideracion las acciones

de planeacion previstas

» El indicador 2 se refiere al involucramiento, ya sea

compartiendo ideas u opiniones con los demas.
o Responsabilidad

» El tercer indicador la habilidad del empleado en su puesto
de trabajo para contar con libertad e independencia en la

organizacion y ejecucion de sus tareas.

12



= En el indicador 4, se intenta describir el proceso de

delegacion.
o Premios

= En el indicador 5 se orienta a establecer los factores

motivacionales que influyen en los trabajadores
o Control
» [Indicador 7: retroalimentacién o feedback positivo

» Indicador 8 control de procesos: Consiste en la funcién que
permite supervisar todas las actividades, evaluando el
desempefio para asegurar que todo se ejecute de acuerdo
al plan y corrigiendo cualquier falla o error en el momento

adecuado.

e Escala de medicién: El liderazgo autocratico se medira con cuatro
elementos que fueron adoptados de Hoogh (2021). Con las escalas ordinales de

nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.
Variable dependiente: clima laboral

e Definicion conceptual: la variable clima laboral es la conjuncion de
aspectos del ambiente en el cual se desarrollan las operaciones de la empresa
(Malik, 2021).

e Definicion operacional: el modelo de Malik (2021), se basa en lo
expuesto por Brunet e implica un estudio de las 4 dimensiones: individualismo,
estructura del puesto, recompensas y finalmente estimulos. Se empleard la
técnica de la encuesta con las escalas ordinales de siempre. casi siempre, a

veces, casi nunca Y nunca.

e [ndicadores:
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o Autonomia Individual: responsabilidad y la independencia; leyes

propias de la organizacion.

o Estructura de puesto, referido a la jerarquia y niveles de

comunicacion
o Recompensas, referido a las bonificaciones
o Consideracion, referido al apoyo que se recibe de los superiores.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Para Tamayo (2004), en concepto de poblacion se basa en la cantidad de
sujetos que estan dentro del marco del estudio, conteniendo caracteristicas
comunes. La poblacién estuvo conformada por 889 colaboradores con los que

cuenta una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana.

3.3.2. Muestra
La muestra probabilistica permite una mejor concepcion del estudio y
conlleva al mejor logro de los objetivos, ya que es el extracto de la poblacion de

manera racional (Hernandez et al, 2018).

Teniendo en cuenta los criterios planteados se utilizé la férmula de

poblaciones finitas.

NZZPQ

TT N D + 2T PQ

Donde:

n: = es el tamario de muestra
P: Probabilidad de que el evento ocurra = 0.5
Q: Probabilidad de que el evento fracase = 0.5 (1-P)

Z: Nivel de confianza 95% = 1.96
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N=Paoblacion =539

E=Margen de error =0=10
_ 889 x 1.96% = 0.50 * 0.50
"~ 0.102(889 — 1) + 1.962  0.50 * 0.50

n

En sintesis 88 trabajadores conformaron la muestra de la presente investigacion.

3.3.3. Muestreo
Para Hernadndez y otros (2018), el establecimiento muestral utiliza
técnicas estadisticas probabilisticas mediante el muestreo probabilistico

aleatorio donde cualquier colaborador tiene la misma opcioén de ser elegido.
3.3.4. Unidad de analisis
Trabajadores de una agroexportadora ubicada en Sullana.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para iniciar este apartado se debe indicar que de acuerdo con Arias
(2022), las técnicas son el procedimiento sistematico mediante el cual los datos
se recolectan y se convierten en informacion, el instrumento mas utilizado es el
cuestionario por tener mayor facilidad para poder estructurarse. Teniendo en
cuenta ello en la presente investigacion se ha hecho el uso de dos instrumentos
de recoleccidn utilizando encuestas, para estudiar cada una de las variables en

estudio (liderazgo autocratico y clima laboral).

En lo que respecta al liderazgo autocratico, se consideraron las cuatro
dimensiones mencionadas anteriormente, estableciendo 20 items para la
medicion de la variable y con respecto al clima laboral se han considerado 10
reactivos. Estos instrumentos fueron disefiados mediante una escala Likert con

las frecuencias nunca, casi nunca, a veces, siempre, casi siempre y siempre.

Fichatécnica —instrumento 1
Denominacion: test de liderazgo autocratico

Base tedrica: Hoog (2021)
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Adaptado por: Camino (2024)
Dimensiones: toma de decisiones (items 1-4), responsabilidad (items 5-8),
premios (items 9-15) y control (items 16-20).

Escala: tipo Likert 1: nunca, 2: casi nunca, 3: a veces, 4: casi siempre, 5: siempre

Ficha técnica — instrumento 2

Denominacion: test de clima laboral

Base tedrica: Malik (2021)

Adaptacion: Camino (2024)

Dimensiones: Autonomia individual (items 1-3), grado de estructura del puesto
(items 4-5), recompensas (items 6-8), y finalmente estimulos (items 9-10).
Escala de Likert: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2),
Nunca (1).

La consistencia interna de los instrumentos es la que genera la validez de
los mismos, Naupas et al. (2023) ello se facilita con la opinién de expertos. En la
presente investigacion se han validado los test mediante la opinién de tres

jueces, quienes emitieron la conformidad de ambos instrumentos.

Tabla 1. Evaluacion de expertos

N° Grado académico Cargos que desempefian Apellidos y nombres Evaluacion
1 Doctor en Docente principal Rodriguez Rivera Favorable
Administracion Universidad Nacional de Jorge Nelson
Piura
2 Doctor en Docente Universitario Ayala Tandazo Favorable
educacion Eduardo
3 Doctora en Docente principal Rayneldi Farfan Favorable
administracion Universidad Nacional de Sanchez
Piura

En relacion al indice de confiabilidad, el coeficiente utilizado ha sido el alfa de
Cronbach, que tiene su margen aceptable en el rango 0,7 — 0,9 (Herndndez et
al, 2018). Teniendo como referencia esos valores se ha aplicado los dos
cuestionarios a 20 sujetos de estudio pertenecientes a la muestra y elegidos de
manera aleatoria. A partir de datos recopilados se utiliza el spss en su version
29 obteniendo un coeficiente alfa de Cronbach dentro de niveles de fiabilidad
establecidos.
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Tabla 2. Prueba de confiabilidad

Variable Coeficiente N° de elementos
Liderazgo Autocratico 0.923 20
Clima laboral 0.937 10

3.5. Procedimientos

Con fines de la investigacién en primera instancia se ha solicitado el
permiso respectivo en la empresa estudiada, se ha realizado la adaptacion de
los instrumentos para su validacion a base opinion de expertos, posteriormente
se hizo una prueba piloto con 20 personas para realizar las medidas de la
consistencia interna, con los datos obtenidos se ingresaron en el SPSS v.29;

culminando en la identificacion del Alfa de Cronbach.

Para la ejecucion del proyecto, se aplicaron los cuestionarios para medir
cada variable a la totalidad de la muestra, esos datos se ingresaron en el SPSS
en su version 29, en base a ello se establecieron medidas estadisticas
descriptivas, para obtener el coeficiente de correlacion pertinente que en este

caso ha sido el de Spearman.

3.6. Meétodos de analisis de datos

Con relacién a la informacién resultantes, se hizo pruebas estadisticas
con las que se calculo las medias, luego y segun lo sefialado por Hernandez et
al (2019), para poder comprobar las hipétesis se debe realizo un analisis
inferencial la cual serd el indice de correlacion de Spearman, debido a la

naturaleza ordinal de los datos.

3.7. Aspectos éticos

En el presente estudio se tuvieron en cuenta los principios éticos
referentes al ambito de la investigacion, tales como la beneficencia al ampliar el
conocimiento sin causar dafo a los participantes. Se ha cumplido con el principio
de no maleficencia al evitar riesgos y dafios, y se ha respetado el principio de
justicia al recopilar datos de forma confidencial. Ademas, se siguieron las pautas

de la U.C.V y la normatividad APA 7.
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V. RESULTADOS

Este apartado contiene la sistematizacion de datos con los que gracias a pruebas

estadisticas se pudo realizar la prueba de normalidad; por ello se utiliza el RHO

de Spearman ya que se obtuvo un sig. bilateral de 0.001, esta informacion

permite determinar el nivel de correlacion y el nivel de significancia entre

variables, los coeficientes resultantes tienen variaciones entre -1y 1

Prueba de normalidad

Tabla 3. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistic
0 gl sig.
Liderazgo .202 88 <.001
autocratico
Clima Laboral .149 88 <.001

Tabla 4. Coeficientes de correlacién

Valor de Rho

Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
0.9 a-0.99 |Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 | Correlaciéon negativa aita
-0.4 a-0.69 |Correlaciéon negativa moderada
0.2 a-0.39 |Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 | Correlacién negativa muy baja
0 Correlaciéon nula
0.01 a 0.19 | Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 |Correlacién positiva baja
04 a0.69 |Correlacién positiva moderada
0.7 a0.89 |Correlacion positiva alta
0.9a0.99 |Correlaciéon positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande perfecta
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Comprobacién del objetivo general
Objetivo general

Determinar de qué manera influye el liderazgo autocratico en el clima
laboral de una empresa agroexportadora de la provincia de Sullana, 2024.

Prueba de hipotesis general

Ho: El liderazgo autocratico no influye de manera significativa en el clima

laboral de una empresa agroexportadora de la provincia de Sullana, 2024.

Hi: El liderazgo autocratico influye de manera significativa en el clima

laboral de una empresa agroexportadora de la provincia de Sullana, 2024.

En la siguiente tabla (5), se muestra el coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.265, que indica una correlacion directa, positiva baja entre las
variables en estudio. Referente la significancia el resultado fue de 0.001, lo que
hace rechazar la Ho, ya que el liderazgo autocratico influye de manera
significativa en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la provincia
de Sullana, 2024.

Tabla 5. Analisis inferencial de hipotesis general

Clima
Laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de .265"
Spearman autocratico correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 88

Nota. Datos obtenidos del programa estadistico SPSS version 25.
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Comprobacién de objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera influye la toma de decisiones en el clima
laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana, 2024.

4.1.1.1. Hipotesis especifica 1

Ho: La Toma de decisiones no influye de manera significativa en el clima
laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana, 2024.

Hi: La Toma de decisiones influye de manera significativa en el clima
laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana, 2024.

En la siguiente tabla (6), se muestra el coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.365, que indica una correlacion directa, positiva baja entre la
toma de decisiones y el clima laboral. Referente la significancia el resultado fue
de 0.001, lo que hace rechazar la Ho, porque la toma de decisiones influye de
manera significativa en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la
Provincia de Sullana, 2024. Se pudo denotar que una buena toma de decision

da respuesta a un clima laboral fortalecido en la empresa agroexportadora.

Tabla 6. Analisis inferencial de hipotesis especifica 1

Clima
Laboral
Rho de Toma de Coeficiente de .365"
Spearman decisiones correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 88

Nota. Datos obtenidos del programa estadistico SPSS version 25.
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Objetivo especifico 2
Determinar de qué manera influye la responsabilidad en el clima laboral de
una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana, 2024

4.1.1.2. Hipotesis especifica 2.

Ho: La responsabilidad no influye de manera significativa en el clima

laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana, 2024

Hi: La responsabilidad influye de manera significativa en el clima laboral

de una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana, 2024

En la siguiente tabla (7), se muestra el coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.365, que indica una correlacion directa, positiva baja entre la
responsabilidad y el clima laboral. Referente la significancia el resultado fue de
0.001, lo que hace rechazar la Ho, porque la responsabilidad influye de manera
significativa en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia
de Sullana, 2024.

Tabla 7. Andlisis inferencial de hipotesis especifica 2

Clima
Laboral
Rho de Responsabilida Coeficiente de .365™
Spearman d correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 88

Nota. Datos obtenidos del programa estadistico SPSS version 25.
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Objetivo especifico 3
Determinar de qué manera influye los premios en el clima laboral de una
empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana,2024.
Hipotesis especifica 2
Ho: Los premios no influyen de manera significativa en el clima laboral de

una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana,2024.

Hi: Los premios influyen de manera significativa en el clima laboral de

una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana,2024.

En la siguiente tabla (8), se muestra el coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.339, que indica una correlacion directa, positiva baja entre los
premios y el clima laboral. Referente la significancia el resultado fue de 0.001, lo
gue hace rechazar la Ho, porque los premios influyen de manera significativa en
el clima laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana,
2024.Se pudo denotar que, al colaborador se le ofrece un buen premio como

recompensa el clima laboral se fortalece.

Tabla 8. Andlisis inferencial de hipotesis especifica 3

Clima
Laboral
Rho de Premios Coeficiente de .339"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .001
N 88

Nota. Datos obtenidos del programa estadistico SPSS version 25.
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Objetivo especifico 4
Determinar de qué manera influye el control en el clima laboral de una
empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana,2024.
Hipotesis especifica 4
Ho: El control no influye de manera significativa en el clima laboral de una

empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana,2024.

Hi: El control influye de manera significativa en el clima laboral de una

empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana,2024.

En la siguiente tabla (9), se muestra el coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.293, que indica una correlacion directa, positiva baja entre el
control y el clima laboral. Referente la significancia el resultado fue de 0.001, lo
gue hace rechazar la Ho, porque el control influye de manera significativa en el
clima laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia de Sullana,
2024.Se pudo denotar que, al predominar un buen control a partir de un clima

laboral fortalecido en los colaboradores de una empresa agroexportadora.

Tabla 9. Andlisis inferencial de hipétesis especifica 4

Clima
Laboral
Rho de Control Coeficiente de .293"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .006
N 88

Nota. Datos obtenidos del programa estadistico SPSS version 25.
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V. DISCUSION

Para iniciar el presente apartado es menester indicar que el objetivo buscado fue
determinar de qué manera influye el liderazgo autocratico en el clima laboral de
una empresa agroexportadora de la provincia de Sullana, 2024. Para ello se
aplicaron dos cuestionarios validados que permitieron la recoleccion de datos
gue se sistematizaron para cumplir con el objetivo obteniendo asi el indice Rho
de Spearman de 0,265 que indica que las variables estudiadas guardan relacion
en sentido positivo pero baja, realizando la prueba de hipétesis se obtuvo un sig.
Bilateral de 0,001, valor que oriento el rechazo de la HO y aceptando la H1, ello
debido a que los resultados indican que el liderazgo autocratico influye de
manera significativa en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la

provincia de Sullana, 2024.

Asimismo en relacion a los hallazgos de la investigacién se debe indicar que
existen diferencias con el estudio de Chiquillo (2023), quien indica que el
liderazgo en el ambito de las micro y pequefias empresas despierta un interés
enorme, teniendo conexién con la rentabilidad y la satisfaccién laboral; gracias
esta premisa se ha obtenido el indice de correlacion negativo bajo de -0,125 y
asi ha podido establecer que la mayor parte de los empleados no estan de
acuerdo con el tipo de liderazgo autocratico y también consideran como un factor

desfavorable en relacién al clima laboral.

Continuando con la discusion de resultados se debe indicar la similitud que tiene
el presente estudio con Farias (2022) quien determind la relacion entre el
liderazgo autocratico y el entorno laboral, encontrando un coeficiente de
correlacion RHO Spearman de 0,718; concluyendo en una correlacién positiva

significativa entre las variables.

En el mismo sentido de ideas se debe indicar las similitudes con Anwer (2022)
guien investigé la influencia de tres estilos de liderazgo (autoritario, democratico
y laissez-faire) en el clima laboral de empresas. Donde el estilo de liderazgo

autoritario present6 la menor correlacion (0.181) con un clima laboral favorable.
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Los resultados de la presente investigacion ayudan a fortalecer lo expuesto por
Hogg (2021), quien indica que el liderazgo autocratico se define por
comportamientos que concentran la autoridad permitiendo a un lider controlar

cada aspecto de la conducta de los empleados sin tener en cuenta sus opiniones.

Y en lo relacionado con la variable clima laboral se debe sefalar que se refuerza
lo expuesto por Davies (2022) quien refiere que el clima laboral ayuda a que la

empresa logre los objetivos organizacionales en corto tiempo.

Asimismo se refuerza lo planteado por Mardiana (2022), quien sefiala que el
clima laboral refleja las condiciones del ambiente en el que los trabajadores

realizan sus actividades.

Teniendo en cuenta que Col y otros, (2019), sefialan que el clima laboral es un
factor determinante del desempefio de los empleados, esto est4 acorde con
Jayaweera, (2019), que sefiala que las condiciones de trabajo tienen un efecto

muy significativo en el desempefio de las funciones de los trabajadores.

Asimismo se consolida la teoria de Bordas (2016), que indica que el clima
organizacional se fundamenta en la percepcién que se tiene sobre el entorno

laboral, tanto a nivel de percepcién individual, grupal y organizacional.

En relacion al Objetivo Especifico 1 que fue determinar de qué manera influye la
toma de decisiones en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la
Provincia de Sullana, 2024; se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo pero
bajo de 0,365. Estos resultados tienen la misma tendencia que el resultado
general en cuanto se ha establecido un nivel de sig. Bilateral menor a 0,05 con
el cual se rechaza la HO, y se acepta la premisa que la toma de decisiones influye
de manera significativa en el clima laboral de una empresa agroexportadora de
la Provincia de Sullana, 2024.

Se evidencian las disimilitudes encontradas con el estudio de Briker, Walter y
Cole (2021) quienes exploraron la relacién entre el estilo de liderazgo autocratico
y la calidad de vida laboral de los empleados revelando una correlacién negativa

entre el liderazgo autocratico y la motivacion. Los empleados bajo lideres
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autocraticos experimentaron mayor estrés y presion, lo que sugiere un impacto
negativo en su bienestar laboral. El impacto general de los estilos de liderazgo
juntos sobre la motivacion fue del -0.0665 Concluyendo que el liderazgo
autocratico, puede tener un impacto negativo en las empresas. Asimismo se han
encontrado similitudes con Peschiera (2021), quien explora las diversas
perspectivas sobre el estilo de liderazgo autocratico y su baja influencia en la
productividad empresarial el cual es de 0.456, indicando que algunos autores
consideran apropiado el uso de liderazgo autocratico en determinadas

circunstancias.

En relacion a los conceptos lo hallazgos de la investigacion ayudan a reforzar lo
expuesto por Hogg (2021), quien indica que el liderazgo autocratico se define
por comportamientos donde se tiene en consideracion las acciones de
planeacion previstas y al involucramiento, ya sea compartiendo ideas u

opiniones con los demas.

En lo que respecta al Objetivo Especifico 2 el cual fue determinar de qué manera
influye la responsabilidad en el clima laboral de una empresa agroexportadora
de la Provincia de Sullana, 2024; se ha obtenido un coeficiente de correlacion
positiva baja de 0,365. En funcién a la significancia bilateral que obtuvo el valor
de 0,001, se rechaza HO, fundamentando que la responsabilidad influye de
manera significativa en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la

Provincia de Sullana, 2024.

Se evidencia las similitudes con Chiang (2021) quien indica que los lideres
autoritarios tienden a generar un clima laboral favorable obteniendo un indice de
correlacion moderado de 0.521. Ademas, encontr6 que la supresion de
emociones del propio lider autoritario mejora los efectos de mediacion, es decir,
a medida que el lider autoritario ejerza una mayor supresién emocional, se
intensificard el clima de represion emocional en el equipo. Estos hallazgos
indican si los lideres disminuyen sus conductas autoritarias y encuentran medios
adecuados para que los empleados expresen sus emociones en entorno laboral

se mejoran las condiciones.
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Asimismo, se presenta un alto grado de similitud con Erdem (2021) quien
investigd la relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo autocratico, la
cual es positiva directa pero baja (r=0.268), el cual es caracterizado por la
centralizacién del poder y la toma de decisiones unilateral, no tiene un efecto
significativo en la alienacion laboral ni en el comportamiento contraproducente.
Esto contrasta con las expectativas de que este estilo de liderazgo fomente

comportamientos negativos.

La congruencia que se tiene con la base tedrica parte desde lo expuesto por
Hogg (2021), quien indica que el liderazgo autocratico se complementa con el
estudio de la Responsabilidad, que tiene como factores base la habilidad del
empleado en su puesto de trabajo para contar con libertad e independencia en
la organizacién y ejecucion de sus tareas y asi también se intenta describir el

proceso de delegacion.

Considerando que el Objetivo Especifico 3 fue determinar de qué manera influye
los premios en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la Provincia
de Sullana,2024. Se ha obtenido un Rho de Spearman de 0,339 que indica una
correlacion positiva baja entre los premios y el clima laboral; y de acuerdo a la
sig. resultante se rechaza HO, estableciendo asi que los premios influyen de
manera significativa en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la

Provincia de Sullana, 2024.

Se debe sefialar que no existe similitud con Lugman et al. (2019), quien indica
gue dentro del estilo autocratico se determina condiciones negativas de
compromiso de los trabajadores, los premios se relacionan con el clima de
manera positiva pero baja en un nivel de 0.189. lo cual se traduce en una
conducta laboral contraproducente por parte de estos. Ademas, se encontré que
el agotamiento emocional juega un papel moderador, fortaleciendo la relacién
negativa entre las variables estudiadas. Asimismo, en sentido contrario Leén et
al. (2020) encontré que el estilo de liderazgo autocratico es una variable que

puede influir negativamente en el clima laboral teniendo un coeficiente de
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correlacion negativo bajo de -0.192. En particular, se observé que un estilo de

liderazgo autocratico genera un entorno laboral deficiente y baja productividad.

Referenciando a Hogg (2021), la presente investigacion tiene similitudes en el
sentido que se debe estudiar los premios y se orienta a establecer los factores

motivacionales que influyen en los trabajadores

Finalmente en cuanto al objetivo especifico 4 que fue determinar de qué manera
influye el control en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la
Provincia de Sullana,2024; el indice de correlacion fue de 0,293 indicando una
correlacion positiva baja entre los factores estudiados, al igual que en los
objetivos anteriores se rechaza HO, y se debe indicar que el control influye de
manera significativa en el clima laboral de una empresa agroexportadora de la

Provincia de Sullana, 2024.

De acuerdo al parrafo precedente se deben establecer las diferencias con
Dastane (2021) quien no encontrd una correlacion significativa entre el liderazgo
autocratico y el desempeno de los empleados. Esto sugiere que este estilo de
liderazgo no tiene un impacto directo en el rendimiento laboral. De igual manera
Caillier (2020), indica que no se encontro que el liderazgo autocratico tuviera un

efecto moderador en la relacion entre el nivel de motivacion y el desempeno.

La teoria expuesta por Hogg (2021), indica que el liderazgo autocratico implica
el control desde el punto de vista del feedback positivo y ademas consiste en la
funcion que permite supervisar todas las actividades, evaluando y corrigiendo

cualquier falla o error en el momento adecuado.
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V. CONCLUSIONES
1. El liderazgo autocrético influye de manera significativa en el clima laboral de
los empleados de una empresa agroexportadora de la provincia de Sullana,
2024; a partir de un p valor de 0,001; que muestra significancia estadistica y
conduce a rechazar la hipétesis nula; con un Rho de Spearman de 0,265, que
indica una asociacién positiva baja. Los hallazgos sefalan que, el liderazgo

autocratico influye fortaleciendo el clima laboral en la empresa.

2. La toma de decisiones influye de manera significativa en el clima laboral de
los empleados de la empresa estudiada; a partir de un p valor de 0,001 que
muestra significancia estadistica y conduce a rechazar la hipotesis nula de la
investigacion, con un Rho de Spearman de 0,365 que indica una
correspondencia positiva baja. Los hallazgos sefialan que, la toma de
decisiones influye fortaleciendo el clima laboral en la empresa.

3. La responsabilidad influye de manera significativa en el clima laboral de los
empleados de la empresa estudiada; a partir de un p valor de 0,001 que
muestra la significancia estadistica y conduce a rechazar la hipotesis nula de
la investigacion, con un Rho de Spearman de 0,365 que indica una
correspondencia positiva baja. Los hallazgos sefialan que, la responsabilidad

influye fortaleciendo el clima laboral en la empresa.

4. Los premios influyen de manera significativa en el clima laboral de los
empleados de la empresa estudiada; a partir de un p valor de 0,001 que
muestra la significancia estadistica y conduce a rechazar la hipétesis nula de
la investigacion, con un Rho de Spearman de 0,339, que indica una
correspondencia positiva baja. Los hallazgos sefialan que, los premios

influyen fortaleciendo el clima laboral en la empresa.

5. El control influye de manera significativa en el clima laboral de los empleados
de la empresa estudiada; a partir de un p valor de 0,001 que muestra la
significancia estadistica y conduce a rechazar la hipétesis nula de la
investigaciéon, con un Rho de Spearman de 0,293, que indica una
correspondencia positiva baja. Los hallazgos sefialan que, el control influye
fortaleciendo el clima laboral en la empresa.
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VI. RECOMENDACIONES

Para poder mejorar la aplicacion de liderazgo autocratico aplicadas en la
empresa, se recomienda al gerente realizar capacitaciones, cursos o talleres sobre
manejo efectivo de equipos de trabajo, con la finalidad de generar estrategias que
generen un mejor ambiente de trabajo.

Para poder mejorar la toma de decisiones, se recomienda que los
colaboradores de oficina faciliten la informacién de manera oportuna (inicios de
mes), para mejorar la asertividad en la toma de decisiones referente a los
empleados de todas las areas.

Para mejorar la responsabilidad dentro de los miembros de la empresa, se
recomienda generar capacitaciones previas a la jornada laboral en base a las
funciones que desarrollan cada trabajador, asimismo se les debe comunicar de
manera periodica sus obligaciones para poder cumplir de manera 6ptima el ejercicio
de estas.

Se recomienda generar programas de bonificacion y recompensas por
productividad y cumplimiento, ademas de socializar la estructura de la empresa y
establecer mecanismos de comunicacién para que la informacién se obtenga de

manera oportuna desde todos los niveles de la empresa.

Para la mejora de las acciones de control, se recomienda que los jefes y
supervisores de campo presenten informes verbales o escritos cada semana
detallando las dificultades en el cumplimiento de las metas, de esa manera se

podran establecer acciones oportunas para mejora alcanzar las mismas.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
DE
MEDICION
Liderazgo Hogg (2021), indica que el liderazgo - para Hogg (2021) el liderazgo toma de planeacion Ordinal
autocréatico autocratico se define por comportamientos autocratico se estudia desde la perspectiva de decisiones participacion ordinal
gue concentran la autoridad y gestionantoda 4 dimensiones: toma de decisiones,
la toma de decisiones, permitiendo a un lider responsabilidad, premios y recompensas y responsabilidad autonomia de Ordinal
controlar cada aspecto de la conducta de los control; se empleara la técnica de la encuesta funciones ordinal
empleados sin tener en cuenta sus mediante un cuestionario validado que consta delegacion
opiniones. de 20 reactivos.
premios y beneficios Ordinal
recompensas sanciones ordinal
control Retroalimentacion Ordinal
control de procesos ordinal
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
Clima laboral el clima laboral es un conjunto Malik (2021), indica un estudio de Autonomia individual, = Responsabilidad ordinal
de condiciones que los 4 dimensiones: Autonomia Independencia ordinal
miembros de la organizacién individual, grado de estructura del Reglas ordinal
perciben”. (Malik, 2021). puesto, recompensas y finalmente  Grado de estructura Objetivos ordinal
estimulos. se empleara la técnica del puesto Métodos de trabajo  ordinal
de la encuesta mediante Un Recompensas Remuneracion ordinal
cuestionario validado que consta Promocion ordinal
de 10 reactivos. - . — .
Estimulos Consideracion Ordinal
Agradecimiento Ordinal
Apoyo Ordinal
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Sullana, 23 de abril del 2024

Doctor:

Edwin Martin Garcia Ramirez

JEFE UNIDAD DE POSGRADO - PIURA
Presente.

De mi consideracion.

Dando contestacion al requerimiento realizado mediante oficio de la fecha 18 de Abril
del presente, la empresa FLP DEL PERU S.A.C, con RUC 2046624173, ubicada en
Carretera Sullana KM 1040, Sullana, Sullana, Piura, por medio de la presente autoriza,
para que el Sefior. JORGE ALBERTO CAMINO DELLY, con documento de
identidad N°02809109, estudiante de la carrera de Administracién de Negocios, de la
Universidad César Vallejo, pueda desarrollar el proyecto de investigacion, con el tema
denominado: "LIDERAZGO AUTOCRATICO EN EL CLIMA LABORAL DE UNA
EMPRESAAGROEXPORTADORA DE SULLANA, 2024", previo a la obtencion del titulo
de Maestria en Administracion de Negocios, comprometiéndose a cumplir con todas las
disposiciones legales internas de la empresa.

Particular que comunico para los fines consiguientes.

]

David 1. O. Torres Gil
JEFE DE RECURSOS HUMANOS
FLP DEL PERU S.A.C.

Atentamente;

Ing. David Torres Gil
Jefe de Recursos Humanos

FLP del Peru S.A(

Carretera Sullana a Tambogrande Km. 1040, Sullana, Peru

E-mail: peru@flp.co




Anexo 3:
Cuestionario para medir el liderazgo autocratico

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado colaborador, el presente estudio tiene como objetivo establecer el nivel
de influencia del liderazgo autocratico en el clima laboral de una empresa
agroexportadora de la provincia de Sullana, 2024.

Indicaciones: El cuestionario contiene una diversidad de preguntas disefiadas
para aportar a esta investigacion. Toémese el tiempo necesario para leer
cuidadosamente y seleccionar la opcidn que crea mas adecuada.

Denominacién Valoraciéon
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
N° | ITEMS 112/3|4|5
1 | Se te ha mencionado las metas globales y especificas
propuestas

2 | El director escucha y considera todos los puntos de vista
en la toma de decisiones

3 | El director toma decisiones, sin consultar con el personal

4 | El director pide sugerencias para la toma de decisiones.

5 | El director permite la creatividad del personal médico y/o
administrativo para realizar sus actividades

6 | El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del
personal

7 | El director antes tomar una decision, hace participar al
personal

8 | La empresa te brinda acceso a herramientas que te
ayuden a hacer bien tu trabajo

9 | El director lidera al equipo por aceptaciéon del grupo

10 | Tiene libertad para expresar al director las cosas que no
le gustan de su trabajo

11 | En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas
tomen iniciativas en la toma de decisiones

12 | Genera y organiza espacios y mecanismos para el
trabajo colaborativo

13 | El superior implementa mecanismos adecuados para la
evaluacion

14 | Los beneficios que se le brindan son los adecuados

15 | Las sanciones que se aplican por incumplimiento son
siempre impuestas de manera justa




16

Confia en los conocimientos y habilidades del director de
la organizacion.

17

El director informa constantemente sobre lo que esta
ocurriendo en la organizacion.

18

El director supervisa constantemente las labores de las
personas que trabajan en esta organizacion.

19

El director controla constantemente las funciones que
deben realizar el personal

20

El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie
de la letra.

Gracias por tu participacion




Anexo 4: Cuestionario para medir el clima laboral

o Z

ITEMS

Existen oportunidades de progresar en la intuicion

El jefe se interesa por el éxito del empleado.

WIN|F-

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de la organizacion.

Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion

La organizacion es una buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar del
trabajo

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

O ||

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

Gracias por tu participacion




Anexo 5: Validacién de expertos



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario
sobre Liderazgo Autocratico™. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a parir de éste sean ufilizados

eficientemente; aportando al gquehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

1. Datos generales del juez

Nombre del jusz:

E‘.mhigm:f. Rivera Jorge Melson

Grado profesional:] Maestria | ) Dractor (% )
) Clinica [ Social i
Area de formacién académica:
Educaliva ( ) Organizacional [ ® )

cursos humanos

Areas de experie ﬂd£§htl|j|'| ctipresarial
profesional:

Institucion donde labora:UNIVERSIDAD MACIONAL DE FIURA

|Exparlnm:la profesional en el
Fed:

2 a 4 afnos i i
Mas de Safios { X )

2 Propdsito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instruments, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala = Cuestionario = escala de Likert

Nombre de la Prueba:

Cuestionano para medir la vanable hderazgo autocratico

Autor:

Howopg (2021)

Procedencia:

EE.UU

Administracion:

Trabajadores de FLP Pera

Tiempo de aplicacion:

20 min

Ambito de aplicacion:

Organizacion




Significacion:

unca (1)

iempre (3), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2),

Isderargo

sutocratico

Hogg (2021, indsca que el
ldermazrgo autocratico se
define por comportamienios
que concentran la sutonidad ¥
gestonan loda la toma de
decswones, permstiendo a un
lider controlar cada aspecto
de la conducta de los
empleados =n tener en
Tuenla Sus OpEnKnes.

para Hogg (2021) el
liderargo ampcrdtion == estadia
desde la perspectiva de 4

dimensiomes: foma de
decisiones, responsabildad,
premios ¥ recompomsas oy

cantral; se empleari la técnica
de la encuesta mediante un
cuestiomaric  validado  que
cansta de 20 reactivos.

Eoma de planeacion Oindinal

decisiones parscipacion ordinal

responsabalidad aulonomia de Dirdinal
funcioaes ardinal
delegacion

premios y benehicios Cirdinal

FECHTPEnsas SANCIONES ordinal

controd Retroalimentacaon  Orndinal
control de ardinal




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidén, a usted le presento el cuestionario para medir el liderazgo autocratico

elaborado por Hoog en el afo 2021. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue
cada uno de los (tems segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Ho cumple con el criterio El item no es clar.
El Item requiere bastantes
CLARIDAD madificaciones o una modificacidn muy
El item grande en &l uso de las palabras de
s comprende| 2. Bajo Mivel acuerdo con su significado o por la
facilmente, es| ordenacion de estas.
dgmr. _ st Se requiere una modificacién  muy
smtét:tl ¥ ) especifica de algunos de los téminos
semantica son(3. Moderado nivel
del tem.
adecuadas.
El ltem e= claro, tiene semantica v
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en | El ltem no tiene relacion kgica con la
dezacuerdo (no cumple dimensién
COHERENCIA con el criterio) '
El ftem fiene
El item tiene una relacion tangencial
relacidn 2. Dezacuerdo (bajo  nivel 9=

con Iﬁgla

de acuerdo)

Mejana con la dimensidn.

dimensidn O
indicador  que

3. Acuerdo (moderado nivel)

El ltem tiene una relacidén moderada
con la dimenzidén que se estd midiendo.

estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item =& encuentra estd relacionado
con la dimensidén que esta midiendo.

1. Ho cumple con el criterio

El itemn puede =ser eliminado sin que
ze¢ wvea afectada la medicidn  de Iy

RELEVANCIA dimensian.

El item | El ltem tiene alguna relevancia, pero
esencial O otro ltem puede estar incluyendo lo que
importante, es|{2. Bajo Nivel mide éste.

decir debe  ser

3. Moderado nivel

El ltemn e= relativamente importante.

incluido.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi comao
solicitamos brinde sus obhservaciones que considere perfinente

1. Mo cumple con el critario

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones dal instrumento: El presenie instrumeanto para evaluar &l liderazgo autocratico se

compone de cuatro dimansiones: toma de decisionas, responsabilidad, premios - recompeansas

y confrol

*  Primeara dimansion: toma de dedsiones

+  [Dbjetivos de la dimansion: la dimensidon preiende medir el nivel de ioma de decisiones

Indicadores

iterm

Claridad

Coherancia Fllerm:.du

Observacionas/

Recomendaciones

i %e te ha mencionado las metas H 4 4 Minguna

globales y especificas propuestas

El director escucha y considera H 4 4 Minguna
2 todos los puntos de vista en la

toma de decsionas

El director toma decisiones, sin Minguna
3 consultar con el personal g 4 4

El director pide sugerencias para la @ 4 4 Minguna
4 toma de decislones.

El director parmite la creatividad Minguna
5 del personal para realizar sus H 4 4

Actividades
6 %e te ha mencionado las metas H 4 4 Minguna

globales y especificas propuestas

+  Sagunda dimension: responsabilidad

+  Dbjetivos da la dimeansian: la dimensidn prelende medir la responsabilidad

Observaciones
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Rec ndaclones
El director tiene encuenta las |4 - 4 Minguna
’ propuestas de trabajo del personal
El director antes tomar una 4 - 4 [Minguna
B decisidn, hace participar &l
personal
La empresa te brinda acceso a 4 - 4 Minguna
<] herramientas que te ayuden a
hacer bben tu trabajo
El director lidera al equipo por 4 - 4 rNiI'IgIJI'IE
10 aceptacidn del grupo
Tiene libertad para expresar  al |4 - 4 Minguna
" director las cosas que no le gustan
e gy trabapo




=  tercera dimansion: premios - recompensas

= bjetivos da la dimensidn: la dimensidn pretende meadir los premics - recompensas

, Observacionesl
Indicadores Ibeim Claridad | Coherencla Relevancla | pecomendacions
B
Genera y organiza espaciosy = {4 K 4 [Minguna
12 mecanismos para el trabajo
colaborativo
El supeTion implementa @ B 4 [Ninguna
13 mecanismos adecuados para la
evaluachin
Los beneficios que se le brindan @ B 4 [Ninguna
14 son los adecuados
Las sanciones que s aplican B B 4 [Ninguna
" por imcurnplirmiento son
siemipre impuestas de manera
justa
Confia en los conodmientosy [ K 4 [Minguna
16 habilidades del director de la
organizacidn,

+ cuaria dimension: control

= [bjelivos da la dimensidn: la dimansidn pretends madir el contral

, Lﬂ Observaciones/
Indicadores Iterm Claridad | Coherancla evancla | Recomendacions
]
El director informa @ B 4 [Ninguna
17 constantemente sobre lo gue
estd  ocurriendo en la
El director supervisa 4 B 4 [Ninguna
18 constantemante las labores da
la= personas que trabajan en
El director controla @ B 4 [Ninguna
19 constantemente las funciones
que deben realizar el personal
Bl director exige  que  sus [ f# 4 [Minguna
20 instrucchones se cumplan al pie
de |a letra.

- JORGE NELSOMRODRIGUEZ RIVERA

DNI: 0261




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuesticnario
sobre clima laboral”. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que

sea vilido v que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

4,

Datos generales del juaz

Nombre del juez:

[Fodigucz Rivera Jorge Melson

Grado profesional:] Maestria ( ) Doctor [ x

Area de formacion académica:

Clinica { ) Social {

Educativa ( ) Organizacional { x

)

[Flecursos humanos

Areas de experiencialcsticn copresarial

profesional:

Institucién donde labora:|UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA

|“F_;parianl.:ia profesional en el
a:

2 a4 afios { i
Masde &afos [ X )

6.

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la ascala = Cuestionario = escala de Likert

MNombre de la Prueba:

Cuestionario para medir la vanable clima laboral

Autor:

Malik (2021)

Procedencia:

EE.UU

Administracion:

Trabajadores de FLP Peni

Tiempo de aplicacion:

20 min

Ambito de aplicacién:

Organizacién




Significacion:

Biempre (35), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2),

Punea (1)
4. Soporte tedrico
YVARIABLE DEFINICION DEFINICION MMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICIHOMN
Clima laboral el clima laboral es um  Mahk (2021}, imdica un Autonomia Responsabalsdad ordinal
comjunto de condiciones : . " Independenca ardinal

A extudio de 4 dimensiones:  mdividual, Reglas ordimal

arganizacion perciben”. Autonamia individual,

{Malik, 2021, Grado de estructura Objetivos ardinal
grado de estructura del oo Metodus de trabajo_ ordinal
puesio, recompensas v Kecompensas Remuneracion ardinal

i Promuoceon ordinal
finalmente estimulos.  se
empleara la teomea de la
encuesla  medianle  um
cuestionana valsdado que
consta de 10 reactives.
Eztimulos Consideracion Oirdinal

Agradecimeento Cirdinal
Apoyo Cirdinal




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para medir el clima laboral elaborado

por Malik en el afo 2021. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de

los termns segln cormesponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El ltem no es claro.

CLARIDAD

El itern
s&¢ comprendal 2. Bajo Nivel
facimente, a3

El [t requiere bastantes
modificaciones o una modificacidn muy
grande en &l uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

decir, sU
simtactica ¥l
semdntica son| 3. Moderado nivel

e requiere una modificacidén  muy

especifica de algunos de los términos
del [tem.

adecuadas.

4. Alto mive

El ltem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

2. totalmente &n
desacuerdo (no cumple

COHERENCIA con el criterio)

El ltem no tiene relacidn kbgica con la
dimensidn.

El ftem fienes

relacién I:frgicaIE. Desacuerdo (bajo nivel
- la de acuerdo)

El item tiene una relacidn tangencial

Mejana con la dimensidn.

dimensidn 0
indicador  quel 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacidén moderada
con la dimensién que se estd midiendo.

estd midiendo. 4 Totalmente de Acuerdo

{alto nivel)

El ltem =& encuentra estd relacionado
con la dimensién que estd midiendo.

1. No cumple con el criterio

El itemn puede ser eliminado sin que
se wea afectada la medicidén de I3

importante, es| 2. Bajo Nivel

RELEVANCIA dimensidan.
El item 25| El ltem tiene alguna relevancia, pero
esencial 0 otro ltem puede estar incluyendo lo que

mide éste.

decir debe ser 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido.
4. Alto mive

El item es muy relevante v debe ser

incluido.

5. Mo cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

T. Moderado nivel

B. Alto nival

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere perfinente



Dimensiones dal instrumento: El presente instrumento para evaluar el clima laboral se

gompono do cuafro dimonsionos: Autonomia individual (items 1 3), grodo do ostructura del

puesto (items 4-5), recompensas (items §-8), y finalmenta estimulos (items 9-10).Primara

dimensidn: Aulonomia individual

+  (Objetivos de la dimension: la dimension pratende medir el nivel de Aulonomia individual

Observaciones
Indicadones item Claridad | Coherencia | Relevancla | poo-mendacidn
1 Existen oportunidades de progresar [ i 4 inguna
en la imuicidn
El jefe se interesa por ¢l éxi del 4 o = Minguna
2 crpleado.
Cada rabajador asegura sus H o 4 rNiI'IgUI'IE
3 nivieles de bogro en el irabajo.

+  Segunda dimension: grado de astructura del puesio

+  (Objetivos da la dimensidn: la dimensidn pralende medir el grado de estructura del

puesto
L! Observaclones
Indicadores item Claridad |Coherencia Relevancia Becomendackn
Cada empleado se considera factor | L 4 fMinguna
4 clave para el  éxito de la
OFZANIZACHM.
Lo trabajadones estin [ B 4 finguna
5 comprometidos con la
AR T
* lercera dimension: recompensas
+  Objetivos de la dimension: la dimension pratende medir las recompensas
LB' Observaclones!
Indicadores item Claridad | Coherencla Relevancla | g ede lan
La organizacidn cs una buena B 3 4 [Minguna
] opciin para alcanzar calidad de
vida laboral.
Se recibe la  preparscicn B B 4 Minguna
T necesaria  para realizar  del
irabajo
En los grupos de trabajo, existe [ B 4 [Minguna
a una relacidn armoniosa,

+ cuarta dimension: estimulos

+  Ubjetivos de la dimensidn: la dimensidn pretende medir los estimulos




, Lal Observaciones!
Indicadoras Item Claridad |Coherencia REEVENCIA | g0 o de dan
Existen suficientes canales de M B 4 [Minguna
g COREICAcIGN.
Es posible la interaccién con | B 4 [Minguna
10 personas de mayors jeranguia.

DNI: 02616283

ON RODRIGUEZ RIVERA




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario
sobre Liderazgo Autocratico™. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos gonoralos del juez

F{odrigucz Rivera Jorge Nelson

Nombre del juez:
Grado profesional:] Maestria ( ) Doctlor (f )
p Clinica () Social (
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x )
cursos | 3
Aroas de experiencialcstion cmpresarial
profesional:

Institucion donde |abora:L‘Nl\"ERSlD.-\D NACIONAL DE PIURA

lfxporlencla profesional en el
rea:

2 a4 afos ( )
Mas de 5afios ( X )

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala - Cuestionario — escala de Likert
Nombre de la Prueba: Cuestionano para medir la vanable liderazgo autocratico
Autor: Hoog 2021)
Procedencia: EE.UU
Administracion: Trabajadores de FLP Per
Tiempo de aplicacién] 20 min
Ambito de aplicaciéon]  QOrganizacién




Significacion

iempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2),

unca (1.

liderazgo Hogg (2021 ), indsca que el . para Hoge (2021}« toma de  planeacion Cirdinal
autocratico  |derargo  autocratico se  |sderzgo awocrdtico se esiadin decisiones partscipacion ardinal
defme por comportamienios  desde la perspectiva de 4
que concentran la sutoridad ¥ dimensiomes: finma de

gestionan loda la loma de decisiones,  responsahilidad, responsabalsdad  aulonomia de Cirdinal
decmiones, permiliendo aun  HEmos ¥ [ECOMpoSas  y fanciones ardinal
lider comtrolar cada aspecto caniral; se empleard la técnica delegacion

de la conducta de los de la encuesta mediante un
empleados  =n tener  en  ouestiomario  validado  que

cucnia sus OpmKanes. constade 20 reactivos. premios ¥ — Crehnal
ECTHTIPESas SANCIONES ardinal

controd Eetroalimentzcon Chrdinal

controd de ardinal

Prosccsos




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidén, a usted le presento el cuestionario para medir el liderazgo autocratico
elaborado por Hoog en el afio 2021. De acuerdo con oz siguientes indicadores califique
cada uno de los [tems sequn cormesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El iberm requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacidn muy
El iterm grande en el uzo de las palabras de
s& comprends| 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la
facilmente, es| ordenacion de estas.
d.emr. _ st 3e requiere una modificacién  muy
smtét:tl;a ¥ ) especifica de algunos de los téminos
semantica son3. Moderado nivel
del ltem.
adecuadas.
_ El itemn es claro, tiene semantica v
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en | El ltem no tiene relacidn kbgica con la
desacuerdo (no cumple dimensién
COHERENCIA con el criterio) '
El item tiene|
El ltem tiene una relacién tangencial
relacidn 2. Dezacuerdo (bajo  nivel e

con Iﬁgla

de acuerdo)

Mejana con la dimensidn.

dimensidn 4]

El ltem tiene una relacidén moderada

indicador  quel 3. Acuerdo (moderado nivel) | con la dimension que se estd midiendo.
estd midiendo. 4 Totalmente de Acuerdo | E!fem se encuentra ests relacionado
(alto nivel) con la dimensidén que esta midiendo.
El itemn puede =ser eliminado sin que
1. No cumple con el criterio 31.3 ue? afectada la medicion de I3
RELEVANCIA dimengion.
El item | El itemn tiene alguna relevancia, pero
esencial O otro ltem puede estar incluyendo lo que
importante, es|2. Bajo Nivel mide éste.

decir debe ser

3.

Maderado nivel

El itemn e= relativamente importante.

incluido.

4.

Alto nivel

El itemn e=s muy relevante y debe ser

incluida.

Leer con detenimiento los ltems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamaos brinde sus observaciones gue considere pertinente

1. Mo cumple con el critario

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones dal instrumento: El presenie instrumeanto para evaluar &l liderazgo autocratico se

compone de cuatro dimansiones: toma de decisionas, responsabilidad, premios - recompeansas

y confrol

*  Primeara dimansion: toma de dedsiones

+  [Dbjetivos de la dimansion: la dimensidon preiende medir el nivel de ioma de decisiones

Indicadores

iterm

Claridad

Coherancia Fllerm:.du

Observacionas/

Recomendaciones

i %e te ha mencionado las metas H 4 4 Minguna

globales y especificas propuestas

El director escucha y considera H 4 4 Minguna
2 todos los puntos de vista en la

toma de decsionas

El director toma decisiones, sin Minguna
3 consultar con el personal g 4 4

El director pide sugerencias para la @ 4 4 Minguna
4 toma de decislones.

El director parmite la creatividad Minguna
5 del personal para realizar sus H 4 4

Actividades
6 %e te ha mencionado las metas H 4 4 Minguna

globales y especificas propuestas

+  Sagunda dimension: responsabilidad

+  Dbjetivos da la dimeansian: la dimensidn prelende medir la responsabilidad

Observaciones
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Rec ndaclones
El director tiene encuenta las |4 - 4 Minguna
’ propuestas de trabajo del personal
El director antes tomar una 4 - 4 [Minguna
B decisidn, hace participar &l
personal
La empresa te brinda acceso a 4 - 4 Minguna
<] herramientas que te ayuden a
hacer bben tu trabajo
El director lidera al equipo por 4 - 4 rNiI'IgIJI'IE
10 aceptacidn del grupo
Tiene libertad para expresar  al |4 - 4 Minguna
" director las cosas que no le gustan
e gy trabapo




* lercara dimansion: premios - rECOMPensas

= Dbjativos da la dimensidn: la dimensidn prelende medir los premics - recompansas

, Lal Observaciones/
Indicadores Ibesm Claridad | Coherencla evancla | pecomendacions
8
Genera y organiza espaciosy @ B 4 [Ninguna
12 mecanismos para el trabajo
colaborativo
B superior implementa 4 B 4 [Minguna
13 mecanismos adecuados para la
evaluachén
Los beneficios que se le brindan @ B 4 [Ninguna
14 son los adecuados
Las sanciones que s aplican B B 4 [Ninguna
" por imcurnplirmiento S0
siempre impuestas de manera
justa
Confia en los conocimientosy @ B 4 [Ninguna
16 habilidades del director de la
organizacisn.

+ cuaria dimension: control

= Dbjetivos da la dimensidn: la dimansidén prefends meadir el contraol

, Lal Observacionssl
Indicadores e rm Claridad | Coherencla evancla | Recomendacions
&
El diractor informa B 4 [Minguna
17 constantemente sobre lo gue
estd  ocwrrienda en la
El director supervisa 4 B 4 [Minguna
18 constantemente las labores de
la= personas que trabajan en
El director controla B ¥ 4 [Minguna
149 constantemente las funciones
qgue deben realizar el personal
El director exige  que sus 4 f# 4 Ninguna
el instrucciones se cumplan al pie
de |a letra.

 JORGE NELSOMRODRIGUEZ RIVERA

DNI: 0261

83




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario
sobre clima laboral”. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido vy que log resultados obtenidos a partir de éste sean ufilizados eficientermente;

aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

4. Datos generales del juez

Rodriguez Rivera Jorge Melson
Nombre del juez:

Grado profesional:| Maestria { ) Doctor (x )

Clinica { ) Social i
Area de formacién académica:
Educativa (| ) Organizacional { x )

R ecurses hurmanos
Areas de expeariencialction cinpresarial

profesional:

Institucién donde labora:|UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIUREA

MasdeSafios (| X )

}“E:“puriurmia profesional en al 2 a 4 afios ( J
a:

5. Propdsito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la escala = Cuestionarno = escala de Likert

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la vanable clima laboral

Autor:

Malik (2021}
Procedencia: EE.LUL
Administracion: Trabajadores de FLP Perih
Tiempo de aplicacién: 20 min

Ambito de aplicacién: Organizacion




Significacion:

iempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2),

unca (1)
4. Soporte tedrico
VARIABLE DEFINICION DEFINICION IMMENSIONES INDMCADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Clima laboral el clima laboral es um Mahk (2021}, mdica um Autonomia Responsabalsdad ardinal
comunio de condiciones . . " Independencaa ardinal

gt i enbewdns i extudio de 4 dimensiones:  mdividual, Reglas ardinal

organizacicm perciben’. Autonami indreidual,

{Malik. 2021). Grado de estructura~ Objelivos ardinal
prado de estructura del oo, Métodus de trabapn_ordinal
puesin, recompensas v Kecompensas Remuneracion ardinal

i Promuoecon ardinal
finalmente estimulos. s
empleara la teomea de la
encuesia  medianie  um
cueshionana valdado que
consta de 1{ reactivos.
Estimulos Consideracion Cirdinal
Agradecimsents Cirdinal
Apoyn Cirdinal




5. Presentacién de instrucciones para al juez:

A continuacidén, a usted le presento el cuestionario para medir el clima laboral elaborado
por Malik en el afio 2021. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de

los tems segln cormesponda.

Categoria Calificacidn Indicador
1. Mo cumple con el criterio El ltem no es claro.
El ltenn requiers bastantes
CLARIDAD modificacionas o una modificacidn muy
El iterm grande en el uzo de las palabras de
se comprende| 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la
faciimente, es| ordenacidn de estas.
dFC'r' ) su Se requiere una modificacidn Moy
smtécﬂqa Y ) especifica de algunos de los términos
semantica son| 3. Moderado nivel del ltem.
adecuadas.
_ El ltem es claro, tiene semantica v
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
2. totalmente en | El item no tiene relacidn kbgica con la
desacuerdo (no cumple dimensién
COHERENCIA con el criterio) '
El fem tieng
) ] ) El ltem tiene uma relacidn tangencial
relacidn 2. De=sacuerdo (bajo  nivel

con Iﬁgia

de acuerdo)

Mejana con la dimensidn.

dirmensidn 4]

El ltem tiene una relacidn moderada

indicador que{ 3. Acuerdo (moderado nivel) | con la dimensidn que se estd midiendo.
estdmidiendo. | i ente de Acuerdo | E!tem se encuentra esta relacionado
{alto nivel) con la dimensidn que estd midiendo.
El item puede =er eliminado sin que
1. No cumple con el criterio 31_3 ue? afectada la medicion de la
RELEVANCIA dimengidn.
El item s El item tiene alguna relevancia, pero
esancial 0 otra tem puede estar incluyendo lo que
importante, es| 2. Bajo Nivel mide é=ste.
decir debe =er 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluido.

4.

Alto nivel

El ltem es muy relevante v debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los ltems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
soficitamos brinde sus obsernvaciones gue considere pertinente

§. Mo cumple con el critario

6. Bajo Nivel

T. Moderado nivel

B. Alto niveal




Dimensiones del instrumento: El presenle instrumento para evaluar el clima laboral sa

compono de cualro dimonsionos: Autonomia individual (items 1 3), graode do ectructura dol

puesto (items 4-5), recompensas (items §-8), y finalmente estimulos (items 9-10).Primeara

dimensidn: Aulonomia individual

*  Dbjaetivos da la dimension: la dimensidn pratende medir el nivel de Aulonomia individual

Observaciones)
Indlcadores item Claridad | Coherencia | Relevancla | oo o000 ian
1 Existen oportunidades de progresar [ i 4 inguna
en la imuicidn
El jefe se interesa por el éxito del | i 4 Minguna
2 crpleado.
Cada trabajador asegura sus H = 4 Minguna
3 niveles de logro en el rabajo.

+  Segunda dimension: grado de astructura del puesto

*  Objativos da la dimension: la dimensidn pratends medir el grado de estructura del

puesio
i L! Observaciones
Indicadores Em Claridad | Coherencia  Relevancla Recomendackin
Cada empleado se considera factor 4 e 4 Minguna
4 clave pira el EXito de la
O ZANL AL
Lo trabajadores esthn [ o 4 plinguna
5 comprometidos o la
AN T

+ lercera dimansion: recompeansas

+«  (Objetivos da la dimension: la dimensidn pratende medir las recompansas

L.al Observacliones
Indicadores item Claridad | Coherencla Relevancla | po.onoedeein
La organizacidn 3 una bucna [ B 4 [Minguna
o} opcidn para alcanzar calidad de
vida laboral.
S¢ recibe  la preparscion B B 4 [Minguna
T necesaria  para  pealizar del
irabajo
En los grupos de trabajo, existe 4 f 4 [Ninguna
8 una relacidn armoniosa.

+ guarta dimension: estimulos

+  Objetivos da la dimension: la dimensidn pratende medir los estimulos




. Lal Obaervaclones!
Indicadores Iterm Claridad | Coherencla BVEANCIA | po e ndaclén
Existen suficienies canales de B 4 [Minguna
g COMURIGAcion.
Es posible la interaccitn con (4 3 4 [Minguna
10 pirsonas de mayor jeranquia.

DNI: 02616283

ON RODRIGUEZ RIVERA




Evaluaclon por Julclo de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario
sobre Liderazgo Autocratico™. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para

lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean ufilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

1. Datos generales del juaz

Nombre del jusz:

Fayneldi Farfin Sanchcz

Grado profesional:] Maestria [ ) Droctor [ x

Area de formacion académica:

Clinica [ Social {

Educaliva ([ ) Organizacional [ x

)

. 4 p djcuur:m hurmanos
Areas & axpearian
profesional:

Institucion donde labora:JUNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA

F:paﬂnncla profesional en al
rea:

2 & 4 afios i J
Mas de 5 afios [ X )

2. Proposito de |a evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala = Cuestionario = escala de Likert

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir |a variable liderazgo autocratico

Autor: Hoog (2021}
Procedencia: EE.UU
Administracion: Trabajadores de FLP Perd
Tiempo de aplicacién 20 min

Ambito de aplicacion:

Organizacion




Significacion:

iempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2),

unca {1).

Inderazgo Hogg (7021}, indwca que el : para Hogg (2021} el toama de  plameacion Cirdiinal
autocrtico  liderargo  autocratico se  dermzgo astocrdtico se eshadin decisiones participacion ardinal

define por comportamienios  desde la  perspectiva de 4
que concentran la sutonidad ¥ dimensiones: inma de

gestionan loda la toma de decisiones,  responsabilidad, responsabalidad  awlonomia de Cirdinal
decsiones, permitiendo aun EMI0S ¥ [ECOMPESIS ¥ funcaones ardinal
lider controlar cada aspecto contral; se empleard la técnica delegacion

de la conducta de los de la encuesta medianie un
empleados  =n tener en  ouestionario validado que

Cuenla sus opmKnes. consta de 20 reactivos. premios ¥ e Ol
ECOMPEnsas SANCIGES ardinal
controd Retroalimentacon  Ordinal

contrid de ardinal

pro=ocsios




5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para medir el liderazgo autocratico
elaborado por Hoog en el afo 2021. De acuerdo con log siguientes indicadores califigue
cada uno de los ftems segun correspanda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El [tem requiere bastantes
CLARIDAD medificaciones o una modificacidn muy
El item grande &n el uso de las palabras de
s comprende| 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la
facimente, es| ordenacién de estas.
decir, s Se requiere una modificacion  muy|
sintactica ¥ _ especiiica de algunos de los téminos
semdntica son| 3. Moderado nivel
del ltem.
adecuadas.
_ El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en | El ltem no tiene relacién kbgica con la
desacuerdo (no cumple dimension
COHEREMCIA con el criterio) ]
El [tem tiene
El ltem tiene una relacidn tangencial
relacidn  ldgical 2. Desacuerdo (bajo  nivel o=
con TJ de acuerdo) Mejana con la dimensidn.

dimensidn 4]

El item tiene una relacidn moderada

indicador  que{ 3. Acuerdo (moderado nivel) | con la dimensidén que se estd midiendo.
estd midiendo. 4 Totalmente de Acuerde | EllfEM S& encuentra esta relacionado
(alto nivel) con la dimensidn que estd midiendo.
El item puede ser eliminado sin que
1. No cumple con el criterio se¢ wvea afectada la medicidn  de la
RELEVANCIA dimensidn.
El item es| El item tiene alguna relevancia, pero
esencial 0 otro tem puede estar incluyendo lo que
importante, es|2. Bajo Mivel mide éste.

decir debe =er

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluidao.

4. Alto nivel

El item e= muy relevante y debe ser
imncluido.

Leer con detenimiento los ltems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamas brinde sus obsernvaciones gue considere pertinente

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: El presenie instrumento para evaluar &l liderazgo awvtocratico se

compone de cusltro dimensiones: loma de decisiones, responsabilidad, premios - recompensas

y coniral

*  Primera dimension: toma de decisionas

+  (Objetivos da la dimensidn: la dimensidn pretende medir el nivel de loma de decisionas

L Observaciones!
Indlcadores item Claridad [Coherencla Rplevancla Recomendaciones
i %e te ha mencionado as metas  # 4 4 Minguna
globales y especificas propuestas
El director escucha y considera | 4 4 Minguna
2 todos los puntos de vista en la
toma de decisionas
El director toma decisiones, sin Minguna
3 consultar con el personal ) 4 4
El director pide sugerenclas para la |4 4 4 Minguna
4 toma de decisiones.
El director permite la creatividad Minguna
g del personal para realizar sus H 4 4
Actividades
6 %e te ha mencionado las metas ’4 4 4 Minguna

globales y especificas propuestas

+  Hagunda dimension: responsabilidad

+  Objetivos de la dimension: la dimensidn pretends medir la responsabilidad

Observaciones/
Indlcadornes item Claridad | Coherencia |Relewancla Recomendaciones
El director  tiene encuenta las (4 4 4 Minguna
! propuestas de trabajo del personal
El director antes tomar una 4 4 ) Minguna
& declsidn, hace participar  al
personal
La empresa te brinda acceso a 4 = 4 Ninguna
g herramientas que te aywden a
hacer bien tu trabajo
El director lidera al equipo por 4 4 4 Minguna
10 aceptacidn del grupo
Tiene libertad para expresar  al (4 > 4 Minguna
1 director |as oosas gue no le gustan
g Sy irabapd




+ lercera dimension: premios - recompensas

+  (Objetivos dea la dimensidn: la dimensidn pretends medir los premios - recompensas

. Lﬂ Observaclhonesl
Indicadoras Ibem Claridad | Coherencla Relevancia | pecomendacions
8
Generay organiza espackos y | B 4 [Ninguna
12 mecanismos para el  trabajo
colaborativo
Bl superior implementa b B 4 [Minguna
13 mecanismaos adecuados para la
evaluachbn
Los beneficios que se le brindan B B 4 [Ninguna
14 son los adecuados
Las sanciones que se aplican M B 4 [Ninguna
. por  Incumplirmiento 00
siempre impuestas de manera
Justa
Confia en los conocimientosy B B 4 [Ninguna
16 habilidades del director de la
organizacidn.

+ guaria dimension: control

+  Objetivos de la dimension: la dimensidn pretende medir el contral

, Lnl Observaciones/
Indicadoras Item Claridad | Coherencla Relevancla | Recomendaclons
8

El director infarma B B 4 [Ninguna
17 canstantemente sobre lo que

estd  ocurrlendo en la

El diractor supervisa | B 4 [Ninguna
18 constantemente [as labores de

|as personas que trabajan en

El director controla B B 4 [Minguna
18 constantemente las funclones
que deben realizar el personal

El director exige  gue  susf f 4 [Ninguna
20 instrucchones se cumplan al phe
de [a letra.

.......... M e T T T T TR T REmmmE s mmmmmm

RAYNELDI FARFAN SANCHEZ
DNI: 02687550
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario
sobre clima laboral”. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido vy que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente,

aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

4, Datos generales del juaz

[Rayneldi Farfin Sanchez

Nombre del juez:
Grado profesional:) Maestria ( ) Doctor (=% )
Clinica { ) Social i
Area de formacién académica:
Educativa { ) Organizacional { x )
[RLecursos lumsann:
Areas de experiencia o
profesional:

Institucién donde labora:|UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA

2 a4 afos { §
Masde Hanos [ X )

|"E:“pnriamia profesional en al
a:

5.  Propdsito de |3 evalyacion;

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la egcala - Cuestionario - escala de Likert

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la variable clima laboral

Autor:

Malik (2021
Procedencia: EE.UU
Administracion: Trabajadores de FLP Peri
Tiempo de aplicacion: 20 min

Ambito de aplicacion:

Organizacion




Significacién:

Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2),

Nunca (1).

4. Soporte tedrico

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE

MEDICION

Clima lnboral el clima laboral es un Malk (2021), indica wn Autonomia Responsabilidad ordinal
conjunto de condiciones ’ . e Independencia ordinal
que foa asnbive do Ja estudso de 4 (immnooc: ndividual, Reglss ]
organizacidn perciben”™. Autonomia ndvidual,

(Malik, 2021). Grado de estructura _ Objetivos ordinal
godo de estructurn  del ) o0y Métodos de trabsjo _ordinal
puesto, recompensas  y Recompensas Remuneracion ardinal

N Promocxin ordinal
finslmente estimulos.  se
emplean la tecnica de b
encuesta mediante  un
cuestionaro valxdado que
consta de 10 reactivos.
Estimulos Consideracion Ordinal
Agradecimiento Ordanal
Apoyo Ordinal




5. Prasentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para medir el clima laboral elaborado
por Malik en el afo 2021. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de
lzs items segln comesponda.

Categoria Calificacidn Indicador

1. No cumple con el criteno El [tem no es claro.

El [t redjuiers basztantesy

CLARIDAD modificaciones o una modificacidn muy
El [tem grande en el uzo de las palabras de
se comprendel 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacidn de estas,
d_&‘:'r' ) su Se nmequiere una modificacidn  muy
E'"mm"f‘a ¥ ) especifica de algunos de los Erminos
semantica son|3. Moderado nivel
del [tem.
adecuadas.
_ El temn e= claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
Z. totalments en | El term no tbene relacidn kagica con la

desacuerdo (no cumple
COHERENCIA con el criterio)
El term tiena

dimensidn.

El ltem tiene wna relacidn tangencia
relacion  lagica 2. Desacuerdo (bajo nivel 9

con la de acuerda) Mlejana con la dimension.

dimensidn o El ftem tiene una relacidn moderada
indicador que|3. Acuerdo (moderado nivel) | con la dimensién que se esta midiendo.
estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo El termn =& encuentra estd relacionado
(alto nivel) con la dimensian gue estd midiendo.

El tem puede =er eliminado sin gue

1. No cumple con el criterio s& vea afectada la mediciSn de I3

RELEVANCIA dimengion.

El item B3 El ltern tiene alguna relevancia, pero
esencial o ofro [tem puede estar incluyendo ko que
importante, es| 2. Bajo Nivel mide ésta.

decir debe zer| 3. Moderado nivel El [tem es relativamente importante.
imcluido.

El termn e= muy relevante y debe ser

inchuido.

Leer can detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asf como
solicitamos brinde sus observaciones que considere periinente

4. Alto nivel

§. Mo cumple con el criterio

6. Bajo Mivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: El presente instrumento para evaluar el clima laboral =e
compone de ceatro dimensiones: Autonomia individual (items 1-3), grado de estructura del
puesto (items 4-5), recompensas (items 6-8), y finalmente estimulos (items 9-10).Primera
dimensidn: Autonomia individual

*  Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir &l nivel de Autonomia individwal

. c e Observaciones!
Indicadores Tbem laridad oherencia | Relevancia Recomendackn
1 Existen oportunidades de progresar [ - 4 Minguna
e la inficidn
El jefe se interesa por el éxito del | - 4 Minguna
2 empleado.
Cada trabajador asegura sus | it 4 Hinguna
3 niveles de logro en el rabajo.
+ Segunda dimensidn: grado de estructura dal puesto
+  (Objetivos de la dimensidn: la dimension pretende medir el grado de estructura del
puesto
. Ln Observacionesal
Indicadores Hem Claridad |Coherencia Relevancla Recomendacién
Cada empleado se considera factor & - 4 Minguna
4 clave para e  éxito de la
OFganizEaciin.
Los trabajadores estlin 4 2 4 Hinguna
5 comprometidos con la
urg,u.'ui?..:-u.'il:m.
* fercera dimension: recompensas
+  Objetivos de la dimensidn: la dimension pretende medir las recompensas
_ L Observacionesal
Indicadares Item Claridad | Coherencia Relevancia | g o0 lén
La organizacion ¢s una buena | @ o Ninguna
& opcidn para alcanzar calidad de
vida Laboral.
Se recibe  la preparacion [ B 4 Minguna
7 necesaria  para  realizar del
irabajo
Eni los grupos de trabajo, existe [ @ 4 INinguna
B una relacidn armoniosa.

+ cuarta dimension: estimulos

*  Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir los estimulos




Indicadores it Claridad | Coh aaL I < 'cbl -
em eren: elevancia | o acién
Existen suficientes canales de ¥ B 4 INinguna
9 comunicacion.
Es posible la interaccidn con ¥ B 4 INinguna
10 personas de mayor jerarquia.

RAYNELDI FARFAN SANCHEZ
DNI: 02687550




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario
zobre Liderazgo Autocraticn”. La evaluacion del instruments es de gran relevancia para
lograr que sea vdlido y que los resultados oblenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracién,

1. Datos generales del juez

lavala Tandazo Jose Edsando
Mombre dal jusz:

Grado profesional:] Maestria | ) Doctor (x )

Clinica {1} Social i
Area de formacién académica:
Educativa | | Oirganizacional [ = )

IDOCENCLA E INVESTIGACTON
Areas de exparienclafETODOLOGIA DOCENTE

profasional:

Institucidn donde labora:|ndependiente

rea: Mas de S afios [ X |

F:parinn:la profesional en el 2 a 4 afios ( )

2. Proposito de la evaluacidn:

Validar @ contenido del instrurnento, por juiclo de expertos.

3. Datos de |a escala = Cuestionario — escala de Likert

Nombre de la Prueba: Cucstionano para medir la variable derazgo autocratico
Autor:
Hoog (2021}
Procedencia: EE.UU
Administracion: Trabajadores de FLP Peri

Tiempo de aplicacidn: 20 min

Ambito de aplicacién: Organizacion




Significacion:

Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2),
Nunca ().

4. Soporte tedrico
VARIAELE  DEFINICIENY COSCEFTU AL BEFISICID S (RPERACTON AL HMESSHINES INDECAIORES ERCALA
IRE
MEDBCIN
lidermzge  Hogg (2021), indica que el para Hogg (2021)el  toma de  plameacian Cirdinal
autocrition  Hiderazge  awocrdtico se  lidersgo swioorifico se estodin  decisiones participacicn ardmal
define por comportamientos desde b perspectva de 4
que concentran |z sotoridad v dimensiones: ioma e
gestwonan toda la foma de decisiones,  responsabilidad,  responsabilidad  aulonomia de Oirdinal
decsiones, permitiendo aun. premios ¥ RCompensas funciones ardmal
lider confrolar cada aspecto comirol; se emplean ki #enica delegacian
de ln conducin de los de ln enowesia medianie un
empleadas  sin tener  en  coetionano  validado que
cuEnta s15 opimiones. coresin de 20 reactivos. premios y beneficias Ordinal
rECTmpsnsas sancianes ardmal
comtr Retroalimentacion — Ordinal
cantral de ardimnal

proCesos




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacibdn, a usted le presento el cuesticnario para medir el liderazgo autocratico
elaborado por Hoog en el afo 2021. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segln comesponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con @l criterio El iterm no es claro.
El i requierns bastantes|
CLARIDAD modificaciones o una modificacién muy
El [tem grande en el uso de las palabras de
sa¢ comprende|2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacidn de estas.
d_“':'r' ) su Se requiere una modificacién  muy
SIH[E’IEI]:.:'-EL y ) especifica de algunocs de los términos
semantica son|3. Moderado nivel
ded item.
adecuadas.
_ El item ez clare, bene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. tﬂtalmantg ‘gn El item no tiena relacion Idgica con la
desacuerds (N cump . '
COHERENCIA |  con el criterio) dimension.
El item tiens
El item tiene una relacidn tangencia
relacidn  |dgical2. Desacuerdo (bajo  nivel g
de acuerda) Nejana con la dimensidn.
cOon la
dimenzian (i El itern tiene una relacidn moderada
indicador que|3. Acuerdo (moderado nivel) | con la dimensidén gue se estd midiendo.
estd midiendo. 4 Totalmente de Acuerds | El flem se encuentra esta relacionado
[alto nivel) con la dimensidn gque estd midiendo.
El item puede ser eliminado sin gue
1. No cumple con @l criterio 3.3 "'"3?' afectada la medicidn  de la
RELEVANCIA dimension.
El item as El itemn tiene alguna relevancia, pero
esencial o ofro tem puede estar incluyendo lo que
importante, es|2. Bajo Nivel mide dsta.
decir debe ser|3. Moderado nivel El itemn ez relativamente importante.
incluido.
) El itern ez muy relevante y debe ser
4. Alto nivel : ,
incluido.

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi coma
solicitamas brinde sus observaciones que cansidere pertinente

1. Mo cumple con el criterio

Bajo Mivel

2
3. Moderado nivel
|

. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: El presente instrumento para evaluar el liderazgo autocritico s

compone de cuatro dimensiones: ioma de decisiones, responsabilidad, premios - recompensas

y control

+*  Primera dimensidn; foma de decisiones

+  Dbjetivos de la dimensién: la dimension pretende medir &l nivel de toma de decisiones

L Dbservaciones
Indicadoras item Claridad Coherencia Relevancia REscomandacionss
1 Se te ha mencionado las metas @ 4 4 Minguna
globales y especificas propuestas
El director escucha y considera W 4 4 Minguna
2 todos los puntos de vista en la
toma de decisiones
El director toma decisiones, sin Minguna
3 consultar con el personal 7 4 4
El director pide sugerancias para la @ 4 4 Minguna
4 toma de decisiones.
El director permite |a creatividad Minguna
5 del personal para realizar sus M 4 4
Actividades
g 5e ta ha mencionado las metas 4 4 Minguna
globales y especificas propuestas
+  Segunda dimensidn: responsabilidad
+  Dbjetivos de la dimensicn: la dimension pretende medir la responsabilidad
Lol Obsarvaciones
Indicadores item Claridad | Coherencia EVANCIE | pacomendacionss
El director Giene encuenta las [ 4 Minguna
! propuestas de trabajo del personal
El director antes tomar wna 4 [ 4 Minguna
E decisidn, hace participar  al
personzl
La empresa te brinda acceso a 4 [ 4 Minguna
g herramientas gue te ayuden a
hacer bien tu trabajo
El director lidera al equips por 4 #* 4 Minguna
10 aceptacidn del grupo
Tiene libertad para expresar  alfd [ 4 Minguna
1
director las cosas que no le gustan




+ tercera dimension: premios - rECOMpPensas

+  Dbjetivos de la dimensicn: la dimension pretende medir los premios - recompensas

i Lte Observaciones
Indicadores | Rem Claridad | Coherencia Relevancia | Recomendacions
8
Genera y ofganiza espaciosy M B 4 Minguna
12 mecanismos para el trabajo
colaborativo
El  superior implementa |4 B 4 Minguna
13 mecanismos adecuados para la
ewaluacian
Los beneficios gue se le brindan | B 4 Minguna
14 son los adecuados
Las sanciones gue se aplican M B 4 Minguna
15 por  incumplimiento 50N
siempre impuestas de manera
justa
Confia en los conocimientos y | H 4 Minguna
16 habilidases del director @ la
afganizacidn.

+ puarta dimension: control

+  Dhbjetivos de la dimensicn: la dimensidn pretende medir el control

~ kﬂ Obsarvacionasl
Indicadonas Ham iClaridad | Coharencia lewancia Recomendacions
-]

El director informa [ B 4 Minguna
ir constantamente sobre o que

asta acurriendo =] la

El director supervisa B B 4 Minguna
1B constantamente |as labores da

las PErSONas gue trahaian 2n

El director controla B B 4 Minguna
18 constantemente las funciones

que deben realizar el personal

El director exige  gque sus ft 4 Minguna
20 instruccionas se cumplanal piE'

de la latra.

B
T ol ¥

JOSE EDUARDO AYALA TANDAZO

OMI: 02887143




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instruments “cuestionario
zobre clima laboral”. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido v que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficlentemeants;
aportando al gquehacer psicoldgico. Agradecemos 2u valiosa colaboracion.

4 Datos generales del juez

Ayala Tandazo Jose Edsardo
Nombre del juaz:

Grado profesional:) Maestria | ) Doclor (= )
Clinica [ ) Social (|
Area de formacién académica:
Educativa { | Crganizacional [ = )

[DOCENCIA E INVESTIGACTON
Areas de experiencialMETODOLOGIA DOCENTE
profesional:

Institucion donde labora:|ndependicnte

2 a 4 afios i )

rea: Mas de S afios [ X |

F:parian:la profesional en el

. Propdsito de la evaluacidn:

Yalidar el contenido del instrumento, por juicio de experios.

. Datos de 13 escala = Cuestionarnio — ezcala de Likert

Nombre de la Prueba:

Cucstionario para medir la vanable clima laboral

Autor:

Malik (2021)

Procedencia:

EE.UU

Administracion:

Trabajadores de FLP Peril

Tiempo de aplicacién:

20 min

Ambito de aplicacién:

Organizacion




Significacion:

Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2},

Nunca (1).
4. Soporte tedrico
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMEMNSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Clima laboral el chima laboral es um Malik (2021}, indica un Awiomonia Respomsabilidad ordmal
canjunio de comdiciones ’ ' A Independencia ardmal
opae o riewrons el estudio de d dimensiones:  individual, Reglas ordimal
organizacion perciben™.  Aulnomia individual,
iMakik, 20217, Grado de estroctum.— Oibjetivos ardmal
prodo de estructora - del )0 Meétodos de trabajo_ardmal
pucsio, recompensas ¥ Recompensas Remuneraciin ardmal
fimimenie estimios.  sc Framacica ardinl
emplears la téemica de la
cncuesia  mediante  un
cuesticnario validado que
consin de 10 reactivos.
Estimulos Cansideraciin Cirdinal

Agmdecimienio Oirdinal
Apoyn Cirdinal




5. Eresentacion de instrucciones para el juez:

A continuacikin, a usted le presento &l cuestionano para medir el clima laboral elaborado

por Malik en el ano 2021. De acuerdo con o8 siguientes indicadores califigue cada uno de

los tems seqln corresponda.

sintdctica W
semantica  son

Categoria Calificacién Indicador

1. Mo cumple con &l criterio El itern no s claro.

El item requiere bastantes|

CLARIDAD rmodificacicnes o una modificacidn muy
El ke grande en el uso de las palabras de
ze¢ comprende|2. Bajo Mivel acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.
decir, &U

3. Moderado niveal

Se reguiere una modificacidn muy
especifica de algunos de los términos
del ltem.

e=td midiendo.

adecuadas. : :
_ El itern &5 claro, iene semantica v
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
2. tﬂtalr'rr&ntg ':n El itern no tiene relacidn 1dgica con la
desacuerdo (no cump dimensisn
COHERENCIA con el criterio) ]
El item tiene
El item tiene una relacidn tangencia
relacidbn  [Sgical2. Desacuerdo (bajo  nivel g
con lal_de acuerdo) Nejana con la dimensidn.
dimensidn o El itern tiene una relacidn moderada
indicador  que|3. Acuerdo (moderado nivel) | con la dimensidn gue s estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El itern =& encuentra estd relacionado
con la dimensidn que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item Bs
esenclal o
importante, es
decir debe ser
i k.

1. Mo cumple con el criterio

El itern puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicidn  de la|

dimensian.
El itern iene alguna relevancia, pero
ofro tem puede estar incluyendo lo que
2. Balo Nivel mide éste.
3. Moderado nivel El itern ez relativamente importante.

4. Alto nivel

El itern &5 muy relevante y debe ser
incluido.

5. Mo cumple con el criterio

. Bajo Mivel

. Alto nivel

B
7. Moderado nival
&

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su vakoracidn, asl como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertingnte



Dimensiones del instrumento: El presente instrumento para evalwar el clima laboral se

compone de cuatro dimensiones: Autonomia individual (items 1-3), grado de estructura del

puesto (items 4-5), recompensas (items 6-B), y finalmente estimulos (items 9-10).Primera

dimensidn: Autonomia individual

+  Objetivos de la dimensidn: la dimensian pretende medir &l nivel de Autonomia individual

. Dbservacionas!
Indicadaores e Claridad | Coherencia | Relevancia Recomandacisn
i Existen oporumidades de progresar B - 4 Minguna
en la i idn
El jefe se mteresa por el done del 3 - 4 Minguna
2 emipliado.
Cada mabagador asegora sus B - 4 Minguna
3 nivieles de logro en ¢l trabajo.
+ Segunda dimensidn: grado de estructura del puesic
+  Dbjetivos de |la dimensidn: la dimension pretende medir &l grado de estructura del
puesio
. k.| Obsarvaciones)
Indicadones Iterm IClaridad | Cohereéncia EVAnCia ReCOmemdacan
Cada empleado se considera factor |4 | 4 Minguna
4 clave para el éxio de la
arganizacin,
L trabajadores eatdn I 4 Minguna
5 comprometidos o la
arganizaciiin
+  tercara dimensian: recompensas
+  Objetivos de la dimensidn: la dimensidn pretende medir a5 recompensas
- k& Dbservaciones
Indicadores Hem IClaridad | Coherencia levantis | oo mendacisn
La organizacitn es una buena |4 - 4 Ninguna
] apcaim para alcanzar calidad de
vada laboral.
S¢ recibe la preparacion [ - 4 Ninguna
T AEGEEaT A para prealizar del
trabajo
En los grupes de trabajo, exite [ & 4 INinguna
B una relacidn armomosa.

+ cuarta dimension: estimulos

+  DObjetivos de |la dimensidn: la dimensidn pretende medir los estimulos




| Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia vancia | o O
Existen suficientes canales de M P 4 INinguna
] comunicacion.
Es posible la iteraccion con | P 4 INinguna
10 personas de mayor jerarquia

{
N N
i//l/alm!_
iy e

JOSE EDUARDO AYALA TANDAZO
DNI: 02897143




Anexo 6. Prueba piloto

Previo a la aplicacion de los instrumentos utilizados para el presente estudio se
determiné la confiabilidad de estos, segun las caracteristicas sociodemograficas
de la poblacién, asi como de las condiciones del entorno. Para ello se ha
calculado el coeficiente Alfa de Cronbach para las escalas utilizadas con el objeto
de medir la fiabilidad de los instrumentos utilizados en el trabajo de investigacion.
Para ello se realiz6 un estudio previo; esta prueba piloto estuvo integrada por 20
personas quienes fueron seleccionados de manera aleatoria y respondieron al
cuestionario utilizado.
Liderazgo autocrético

Base de datos

1 2 3 45 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 355555443 5 3 65 5 5 65 5 4 4 3 5
2 4 455 3 4 43 4 5 4 4 5 5 3 4 4 3 4 5
3 443 433333 5 4 4 3 4 3 3 3 3 3 5
4 3 55554354 3 3 5 5 5 6§65 4 3 5 4 3
5454553433 3 4 5 4 5 5 3 4 3 3 3
6 33 43 35535 65 3 3 4 3 3 65 5 3 6§65 5
7 3 45 35 445 4 3 3 4 5 3 5 4 4 5 4 3
8 54 45 3 4 443 3 5 4 4 5 3 4 4 4 3 3
9 343 33 3344 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4
10 5 4 4 4 5 5 3 565 4 5 4 4 4 5 5 3 5 5 4
11 3 4 3 3 5 4 355 3 3 4 3 3 5 4 3 5 &5 3
12 3 5 3 3 4 4 3 45 4 3 5 3 3 4 4 3 4 5 4
13 3 54 3 45 355 3 3 5 4 3 4 5 3 5 5 3
14 5 5 4 3 4 4 455 3 5 5 4 3 4 4 4 5 5 3
1 55 3545553 5 5 5 3 5 4 5 5 5 3 5
6 5 453 3 43565 4 5 4 5 3 3 4 3 5 5 4
17 5 4 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 4 5 &5 4 3 4 5
18 5 3 45 45 3 44 3 5 3 4 5 4 5 3 4 4 3
9 355333435655 4 3 5 5 3 3 3 4 3 5 4
20 3 4 4 4 4 3 4 45 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4

Luego se procedio a la tabulacion y el analisis mediante el software estadistico
SPSS; obteniendo los siguientes indices:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,0923 20

Fuente: Prueba Piloto Aplicada

CLIMA LABORAL

Base de datos

ol el
© o

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 3 35 4 3 35 45 4
2 3 3 3 5 4 4 4 3 4 4
3 345 3 436534 5
4 3 555 43355 5
5 555 3 4505 35 5
6 4 5 4 3 353 3 4 5
7 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4
8 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4
9 5 4 4 3 3 3 43 3 5

10 5 5 4 3 5 4 4 4 3 3

11 5 4 4 3 3 5 4 5 3 5

12 3 5 3 4 3 5 4 5 4 3

13 3 5 4 5 5 3 5 4 3 3

14 3 5 5 5 3 4 5 5 5 5

15 4 5 5 5 3 4 5 5 4 3

16 4 5 3 5 5 4 3 5 4 5

5 4 5 3 3 45 3 5 3
5 3 4 5 5 45 3 5 5
5 4 3 4 4 3 4 3 5 4
3 535 465 43 3 5

N
o

Luego se procedi6 a la tabulacion y el analisis mediante el software estadistico
SPSS; obteniendo los siguientes indices:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacioén por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 937 10

Fuente: Prueba Piloto Aplicada

Con este procedimiento se pudo establecer mediante la prueba de alfa de
Cronbach un indice bueno para la aplicacién de este instrumento en este
contexto ya que el método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach
permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto
de items que se espera que midan el mismo constructo o dimensién tedrica.
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