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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre el estilo de liderazgo y clima organizacional de la Empresa Limertew EIRL,
afo 2020. El tipo de investigacion es aplicada — correlacional y la metodologia
utilizada en la investigacion consistio en disefio no experimental y de corte
transversal, con una poblacién y muestra de 80 colaboradores de la Empresa
Limertew EIRL. Para medir las variables se aplico la técnica de la encuesta y el
instrumento cuestionario que consto de 32 items para medir las dos variables de
estudio, cuyas respuestas se basan en la escala de valoraciéon de Likert.
Posteriormente se procesaron los datos obtenidos utilizando la hoja de calculo
de Microsoft Excel y el IBM SPSS Statistics v25 para determinar el coeficiente
de la Rho de Spearman. En conclusion, se determind que existe una relacion
directa entre las variables de estudio, resultando un coeficiente de correlacion de
0.795 y un nivel de significancia de 0.000, lo cual significa que el estilo de
liderazgo y clima organizacional tienen una relacion positiva alta en la Empresa
Limertew EIRL, afio 2020.

Palabras clave: Clima, organizacioén, liderazgo.
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Abstract

This research aimed to determine the relationship between the leadership style
and organizational climate of the Limertew EIRL Company, year 2020. The type
of research is applied - correlational and the methodology used in the research
consisted of non-experimental design and cross section, with a population and
sample of 80 employees of the Limertew EIRL Company. To measure the
variables, the survey technique and the questionnaire instrument consisting of 32
items were used to measure the two study variables, whose responses are based
on the Likert assessment scale. Subsequently, the data obtained was processed
using the Microsoft Excel spreadsheet and IBM SPSS Statistics v25 to determine
the Spearman's Rho coefficient. In conclusion, it was determined that there is a
direct relationship between the study variables, resulting in a correlation
coefficient of 0.795 and a significance level of 0.000, which means that the
leadership style and organizational climate have a high positive relationship in

the Limertew EIRL company, year 2020.

Keywords:Climate, organization, leadership
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial, en estos cambios tecnoldgicos, econémicos y sociales, las
organizaciones necesitan ser innovadores en la administracion de los recursos
humanos para mantener su competitividad siendo reflejado en la calidad de los

servicios, siendo importante para la satisfaccion del consumidor.

Las organizaciones con mejor posicionamiento en el mundo, se dan
porque le atribuyen valor al estilo de liderazgo que disponen, es por ello que el
lider debe tener una buena comunicacién con los empleados para que la
organizacion sea eficaz; de esta manera, se podra enfrentar cualquier reto o
problema que surja. Por lo tanto, las organizaciones deben custodiar y agotar
todos los medios para que exista un ambiente adecuado de trabajo donde los
colaboradores brinden su maximo capacidad en produccion en mérito a la

cordialidad y armonia entre empleador y empleado.

En el Perq, existen organizaciones que solo buscan el lucro y no invierten
tiempo en brindar la suficiente importancia a las actitudes que reflejan los
colaboradores, eso es consecuencia de la carencia de liderazgo, siendo el motivo
fundamental de la existencia de un clima de trabajo malo, limitando al entorno

empresarial y social.

El clima organizacional se ha transformado en algo fundamental en los
tiempos actuales, razén por la que se necesita que el equipo de trabajo este
comprometido con alcanzar los objetivos planteados por la organizacion,
brindando mejores resultados y un trabajo productivo y eficiente, superando

estandares que se propongan alcanzar.

En Trujillo, se requiere lideres que se establezcan como verdaderos
gestores del cambio y conversion social positiva, en la medida que fomente el
bienestar fisico y se desarrollen las labores de forma adecuada para la salud de
los colaboradores de las organizaciones, para determinar las estrategias

necesarias que faculten la mejora del clima organizacional.



Desde esta logica literaria, se entiende la relevancia que tiene ejercer el
liderazgo al tener como objetivo un buen clima organizacional, debido a que su
relacion se encuentra influenciada al desempefio de los colaboradores y su
desenvolvimiento emocional, cognitivo y fisico en el desarrollo de sus

actividades laborales.

La empresa Limertew EIRL, se dedica a elaborar y vender productos de
limpieza y derivados desde el afio 2015. Sin embargo, adn no se ha identificado
el tipo de estilo de liderazgo que sea congruente con los valores y la vision que
tiene la empresa, lo cual genera un problema en el estatus del lider que puede
volverse mas apegado a la misién de la empresa y alejarse de sus seguidores,
afectando a su humildad, desilusion de sus seguidores, malos resultados y
decaimiento del proyecto. Ademas, se anuncio la declaracién de estado de
emergencia a nivel nacional causada por un virus llamado Covid-19, el cual ha
suspendido todas las actividades en los centros laborales, para controlar la
propagacion de la pandemia; es por ello que, la consecuencia mas importante,
es que todo esto ha generado malestar en el clima organizacional de la empresa,
debido a la inmovilizacion del desarrollo interno de las actividades diarias de
todos los colaboradores. Motivo por el cual, en el presente trabajo, buscé
identificar el tipo de estilo de liderazgo, identificar el nivel del clima
organizacional y determinar la relaciéon que existe entre esas dos variables de

estudio que existe en la empresa Limertew EIRL, afio 2020.

Razdn por la cual se formulé el siguiente problema: ¢ Cudl es la relacién
qgue existe entre el estilo de liderazgo y clima organizacional de la Empresa
Limertew EIRL, afio 20207

La justificacion de la presente investigacion se encuentra debidamente
justificada considerando los criterios de Hernandez et al (2010, pp. 40-41). por la
cual se basa en la conveniencia porque permite identificar la relacion que hay
entre el estilo de liderazgo y clima organizacional de la Empresa Limertew EIRL,
pudiendo ser de importante contribucion en el tema. Ademas, de relevancia

social porque se puede implementar mejoras en el estilo de liderazgo para
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beneficiar el comportamiento organizacional y a la vez beneficiar resultados de
la empresa Limertew EIRL. Igualmente, las implicaciones practicas, porque
permite obtener resultados de la empresa Limertew EIRL, podr4 determinar los
estilos de liderazgo y de qué manera mejorar los procesos de mejoramiento del
clima organizacional. Asi mismo, el valor tedrico, ya que permite el oportuno
conocimiento del estilo de liderazgo y clima organizacional para formular ideas
que contribuyan en el marco tedrico y practico, y sirva como referencia y
desarrollo profesional a la carrera de administracion. Y la utilidad metodol6gica
porque establece la relacion entre el estilo de liderazgo y clima organizacional
de la empresa Limertew EIRL, servirA como un antecedente para las

investigaciones futuras que deseen profundizar sobre los temas relacionados.

Por consiguiente, se plantea el objetivo general: Determinar la relacion
que existe entre el estilo de liderazgo y clima organizacional de la Empresa
Limertew EIRL, afio 2020. Igualmente se plantean los objetivos especificos:
Identificar el estilo de liderazgo de la Empresa Limertew EIRL Identificar el nivel
de las dimensiones del clima organizacional de la Empresa Limertew EIRL.
Identificar el nivel del clima organizacional de la Empresa Limertew EIRL.
Determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo y clima
organizacional de la Empresa Limertew EIRL. Y proponer mejoras en el clima

organizacional de la Empresa Limertew EIRL

En consecuencia, se propone la siguiente hipétesis: Existe relacion
directa entre el estilo de liderazgo y clima organizacional de la Empresa Limertew
EIRL, afio 2020.



Il. MARCO TEORICO

Se recolecté informacion en repositorios de diferentes universidades y se
encontrd informacion base en relacion al tema de investigacion para que sirva

como sustento.

Segun Contreras (2016) analizo el liderazgo y clima organizacional en un
colegio de Cundinamarca lineamientos basicos para su intervencion. Para el
presente trabajo de investigacion, la poblacion muestral de estudio estuvo
conformada por los docentes, estudiantes y otros funcionarios y como
instrumento se utilizé el Test de Pitcher y la Escala de Clima Organizacional. Con
disefio transaccional y no experimental, concluye que: Existe tendencia
orientada al estilo de liderazgo de nivel no deseable que funciona en el colegio y
denota evidencia en la forma de realizar practicas malas que son afectadas en
la mayor parte de adjetivos de contingencias en el liderazgo pertinente, lo cual
se refleja en el clima organizacional que estaba mal coordinada con la politica
laboral y la forma en que se implemento, lo que crea una frustracion constante y

una tensién adicional a partir de las experiencias en el entorno pedagdgico
(p.71).

Asi mismo, Morales (2016) estudié la influencia del liderazgo directivo en
el clima organizacional de dos centros educativos pertenecientes a una cadena
de jardines infantiles y salas cunas de la regién metropolitana. Para el presente
trabajo de investigacion, la poblacion y muestra de estudio estuvo conformado
por educadoras, directivos y técnicos que estén mas de 6 meses laborando en
cada centro educativos y como técnica se utilizdé la encuesta aplicando el
instrumento de la entrevista. Con disefio descriptivo y no experimental, concluye
gue: La evidencia de hallazgos que no son a corto plazo en el presente estudio,
logran mostrar la existencia de practicas de un lider, que estan relacionadas a
un estilo democratico, en los dos centros de educacion, es por ello que se

procede a propiciar un mejor clima o ambiente laboral positivo.



Igualmente, Villacrés (2016) investigo la incidencia del tipo de liderazgo
en el clima laboral en el area de cajas de las agencias de quito en una entidad
financiera. Para el presente trabajo de investigacion, la poblacion muestral de
estudio ha sido conformada por 55 trabajadores de 11 de las agencias de la
ciudad de Quito y como técnica fue la encuesta aplicando el instrumento del
cuestionario. Con disefio no experimental y transaccional, concluye que: El
liderazgo que orienta a que se enorgullezca por la organizacion y la carrera no
sea bajo en los grupos de trabajo. Ademas se muestra que los estilos de
liderazgo en el departamento de tesoreria son iguales dentro de la empresa y
aguellos que se preocupan por lograr ensefiar a su grupo laboral el mejor uso y

la aplicacion de herramientas y politicas dentro de su &rea (p.59).

Ademas, Zuldiga (2016) analiz6 los estilos de liderazgo y clima
organizacional de las instituciones educativas primarias del distrito de Calca
2014. La poblacién ha estado compuesta por 141 directivos y docentes de
diversas instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Calca 2014,
ademas se ha tomado como muestra a 117 docentes y directivos, cuyo nimero
de personal es superior o igual a 4 y como técnica se uso la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Con diseflo descriptivo correlacional y no
experimental, concluye que: El estilo liderazgo de los directores tienen un alto
grado de correlacion con el nivel de clima organizacional del departamento
Cusco, debido a que los docentes no estan de acuerdo con el liderazgo tecnicista
demostrado por los directores en la gestion educativa, esto se relaciona con los
regulares niveles de clima organizacional, de acuerdo al coeficiente de
correlacion r = 0,722 y las frecuencias porcentuales de las tablas del 03 al 08

respectivamente (p.94).

De la misma manera, Benites (2018) analiz6 el estilo de liderazgo y clima
organizacional en la escuela de infanteria del ejército, segun los docentes del
diplomado en liderazgo y gestion del batallon de infanteria — 2017. La poblacion
muestral de estudio estuvo conformada por 40 docentes, ademas se ha tomado
la muestra de tipo censal y como técnica se utilizé la encuesta aplicando y el
instrumento el cuestionario. Con disefio es no experimental de corte transversal,

concluye que: Se determino la validez y confirmada por teorias, lo mencionado



por la muestra que se entrevisto y los resultados estadisticos, esencialmente
relacionada a la influencia, inspiracion, estimacion, consideracion y tolerancia
puesta en manifiesto por el director, que permite un buen clima en la Escuela
(p.101).

Asi mismo, Chata (2018) investigdé el estilo de liderazgo y clima
organizacional en instituciones educativas de gestién publica del distrito de
Coata — Puno. La poblacion muestral de estudio estuvo conformada por 122
docentes del &mbito del distrito de Coata, provincia de Puno y como técnica se
uso la encuesta y el instrumento el cuestionario. Con disefio cuantitativo de tipo
no experimental, concluye que: Hay relacion positiva y directa entra las variables
de estudio, porque en la prueba de hipotesis estadistica con margen de error de
0.05, considerando el valor de la prueba de Zt de 1.96; la Zc resulté con un valor

de 5.2090985, el cual se ubica en la campana de Gauss en la regién de rechazo
(p.64).

Y por ultimo, Barrios (2018) Investigo los estilos de liderazgo y clima
organizacional en instituciones educativas de gestién publica del distrito de
Capachica — Puno. La poblacién muestral de estudio estuvo conformada por 114
docentes del nivel de educacién primaria 46 y educacion secundaria 68 del
ambito del distrito de Capachica, provincia de Puno y como técnica se usoé la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Con disefio cuantitativo y no
experimental o basico, concluye que: El tipo de relacién entre las dos variables
es directa y positiva, porque segun la prueba de hipétesis estadistica,
considerando el valor de la prueba de Zt de 1.96; la Zc resulté con un valor de
5.321577, el cual se ubica en la campana de Gauss en la region de rechazo. Por

tanto, se acepta la hipotesis alterna y no se acepta la hipétesis nula (p.62).

A continuaciéon se detallan las teorias relacionadas al tema, de los

siguientes autores:

Segun Aguera, ser lider es aquella persona que ejerce una gran influencia
en guiar y dirigir a otras personas de forma en que puedan llegar a cumplir sus

metas y/o objetivos planteados (2004, p.24).



Asi mismo, Clifford indica que ser lider es desempefiar una actividad de
influencia en las actividades de las demas personas, es decir es cuando una
persona modifica la direccion de toma de decisiones para beneficio de todos
(1969, p.15).

Ademas, Dalton et al., mencionan las habilidades de un lider son las
habilidades técnicas que tienen como requisito realizar una actividad personal y
de caracter importante en los niveles cercanos al lugar laboral del trabajador; las
habilidades conceptuales que involucra pensar abstractamente, poder analizar
problemas y darle su respectiva importancia al ascender de grado de alta
direccion, ademas involucra planear y coordinar las acciones de la organizacion
y de su personal, no prever los problemas, sino para resolverlos; y las relaciones
humanas que son las que se propaga a todos los grados de liderazgo, e incluye
una buena comunicacion, la empatia, la motivacion, la inspiracién, a saber
escuchar, la sensibilidad y a un buen juicio de cémo tratar al personal (2007,
p.301).

De igual manera, Castafieda define al liderazgo como un grupo de habitos
y cualidades que son positivas en la motivacién y permiten que una persona
pueda dirigir un grupo de personas con la finalidad superior y acotados con

valores y principios de contigo moral (2005, p.21).

Igualmente, Oltra indica que enfocandonos en el concepto de la raiz de la
lingUistica la palabra leader o lead se encuentra que significa guiar, conducir,
hacia, dirigir, propietario o conductor (2015, p.248).

Asi mismo, Payeras menciona que existen variedades de modelos de
liderazgo, algunos de menor o mayor dificultad y otros de caracter inductivo y
deductivo. Ademas tratan de clasificar el grupo de conductas de un lider (2004,
p.100).

Ademas, Guevara describe las caracteristicas de un lider y menciona al

lider que reconoce buenas ideas que se refiere a lideres carismaticos que no son



inventores, sino pioneros que permanentemente admiten una manera mejor de
hacer las cosas. En consecuencia, no siempre es su idea la que se impone.
También los lideres otorgan poder a sus seguidores que se refieren a los lideres
influyentes que permiten que los demas actien. Esta invitacion a la accion
comienza con la predisposicion del lider a escuchar la opinion de todo el mundo
respecto a como tienen que hacerse las cosas y a los lideres a hacer lo que
dicen, ya que la credibilidad es la clave de todo liderazgo; los lideres adquieren
esta credibilidad gracias a sus actos, y no a sus palabras. El lider, en ultimas

instancias, debe vivir su mision (1995, p.8).

Asi mismo, Goleman define a los estilos de liderazgo como estilos
situacionales que dependen de cada momento o condiciones del ambiente, que
evallan el impacto en los resultados econdmicos y las dinamicas competitivas
(Goleman, 2018).

De esta forma, Goleman menciona que los dirigentes usan seis diferentes
estilos de liderazgo, aunque solo cuatro de estos estilos son de efecto positivo

consistente al clima y en los resultados (1998, p.29).

Es por ello que Goleman hace referencia a las siguientes dimensiones de los

estilos de liderazgo:

El estilo coercitivo que se caracteriza porgue tiene una consecuencia
perjudicial en el proceso de retribuciones, es decir la gran parte de trabajadores
de gran desempefio son estimulados por algo de dinero y solo buscan
satisfacerse de un trabajo que esta hecho bien. En cuento al estilo orientativo,
son aquellos que laboran para este estilo de liderazgo son los que entienden que
es lo mas importante y por qué. Ademas también maximiza el acuerdo hacia el
logro de metas y las estrategias que tiene la empresa, por ello que funciona bien
este estilo. El estilo afiliativo es el que se encuentra rodeado de personas que lo
valoran y proponen emociones por encima de las metas o actividades. Este tipo
de estilo de liderazgo mantiene contentos a los trabajadores y crea paz entre
ellos, y perciben que la mediocridad es tolerada. El estilo democratico son los

gue tienen derecho a opinar al establecer metas y los estadndares de evaluacién
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para el éxito, siendo democratico y muy realistas acerca de que si pueden o no
lograr la meta, razén por la que su impacto en el clima no es alto. El estilo
ejemplar que tiene la obsesién de actuar con rapidez y mejor, y pide que los que
le rodean hagan lo mismo. Ademas identifica rapidamente a aquellos que tienen
un bajo desempefio y demanda mas de ellos. El estilo formativo que comprende
a creer en los demas. Ademas carece de sentido cuando los empleados
resistentes del aprendizaje o al cambio de sus maneras de laboral por
cualesquiera que sean los motivos (Goleman, 1998, pp.30-33).

De igual manera, D’ Souza, menciona que la influencia del liderazgo en la
organizacion influye en todos y en todo lo que existe en ella. Una parte de esa
influencia, se manifiesta de modo indirecto, pero funciona mas o menos como

una reaccion en cadena (1996, p.132).

Asi mismo, Gil y Giner indican que un exceso de liderazgo produce un
puesto de direccion exento de contenido sin designio, sin marco y sin accion;
mientras que, un exceso de enlace, produce un puesto separado de sus raices
internas: relaciones publicas en lugar de servicio publico. El directivo que
solamente comunica o solamente concibe nunca consigue que se haga nada,

mientras que el que Unicamente realiza termina haciéndolo él solo (2007, p.322).

Por otra parte, Yopo define a la organizaciéon como aquellos acuerdos de
los trabajadores que facilitan el logro de metas establecidas, a través de una
buena gestién de funciones y de la responsabilidad estructural de sus acciones
racionales (1970, p.3).

Ademas, Méndez define al clima organizacion como componentes que
caracterizan a la organizacion informal y formal, y que determina el

comportamiento del individuo reflejadas en niveles de motivacion (2006, p.35).

Igualmente, Oteo y Pérez indican que el clima organizacional se puede
conceptualizar como un estado o grado de animo y satisfaccion de un sujeto o
de varios de ellos en relacion al centro de trabajo de la organizacion (2012,
p.154).



Es por ello que, Méndez, hace referencia a las siguientes dimensiones del clima

organizacional:

La Autonomia individual trata del compromiso individual, iniciativa, libertad
e independencia para el desempefio de su cargo; es decir, participacion en los
procedimientos para tomar decisiones y la orientacion del cumplimiento de
normas y reglas. El Grado de estructura, trata de la manera en que los ejecutivos
proponen los procedimientos, politicas y objetivos, y ademas el uso de
habilidades en la comunicacion que faculte a los trabajadores a recibir
orientacién. La Orientacion hacia la recompensa que trata de los
comportamientos que se tiene con la finalidad de guiar la labor con destino al
cumplimiento de logros y metas que faculten a conseguir satisfaccion, y también
recompensas y beneficios. La consideracion, entusiasmo y apoyo, trata del
desempefio que tienen los responsables de alta direccion que estan en lugares
jerarquicos mejores que brindan ayuda a los demas en la realizacion de la labor.
La orientacién hacia el desarrollo, hace mencién a lo importante que es la
colaboracion de los equipos laborales y la calidad que tienen en las relaciones
entre los trabajadores que proyectan un ambiente de colaboraciéon y para

alcanzar metas y ser reconocidos como mejores (Méndez, 2006, pp.38-39).

Por otro lado, Robbins menciona las disciplinas que intervienen en el clima

organizacional, como son:

La psicologia que es referente a los estudios y al analisis para comprender
el comportamiento individual. Son aquellos que han contribuido en el aumento
de conocimiento del clima organizacion como son los psicélogos industriales,

psicologos clinicos, etc. (Robbins, 2009, p.13).
La psicologia social, se refiere a la incidencia mutua de las personas, Los

psicologos investigan el cambio climatico en los temas de como iniciar y cOmo

reducir inconvenientes a su aprobacion (Robbins, 2004, p.12).
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La Sociologia, es referente al estudio de la correlacién de la sociedad y
su cultura. Los socidlogos contribuyen en el clima organizacion a través de

estudios de comportamientos complejos y formales (Robbins, 2013, p.14).

Por otra parte, Pérez indica que la cultura organizacional representa la
historia y la agrupacién de aprendizajes y experiencias que se acumulan a lo
largo de la existencia de la organizacion y su representacion del ser, debe sery
querer ser de la empresa (2010, p.136).

Ademas, Salvador indica que la calidad de vida laboral es el resultado de
la correlacion entre la percepcion de los trabajadores y las condiciones en que
labora, siendo determinado por el indice de felicidad y satisfaccién de la persona
(2003, p.10).

Asi mismo, Bernal menciona que la calidad de nuestra vida puede ser
mala, regular o buena. No solamente buena, puede ser muy buena,

extraordinaria o excelente y este seria el maximo nivel de calidad (2014, p.11).

De la misma forma, Blanch menciona que la conducta organizacional es
el punto de interseccion de tres procesos de interseccion: el entorno fisico y
tecnoldgico, el medio social y el sistema personal (2003, p.69).

De igual modo, Castillo indica que la medicién del clima organizacional se
refiere a la opinidon que los colaboradores tienen de las condiciones de cada
empresa y no de la identificacion de las condiciones laborales existentes (2006,
p.50).

Aparte de todo lo hablado, Maptal agrega que existen caracteristicas del
clima organizacional e indica que existe en una dimension superior a la de cada
persona individual que trabaja en la empresa, pero tiene repercusiones y
consecuencias sobre las actitudes y comportamientos de estas. Incide de
manera importante en el avance de las acciones laborales de los colaboradores;
es decir, afecta negativa o positivamente en la implantacion de objetivos de la

organizacién, en la disposicion de realizar actividades discrecionales, en los
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niveles de produccion, etc. (1996, p.167).

Y por ultimo, Baguer menciona que cada empresa es diferente y por lo
tanto, la manera de medir el clima organizacional es diferente debido a la
eleccion del tipo de las empresas y del objetivo a evaluar, es decir hay muchos

paradmetros para analizar la certeza del clima organizacional (2009, p.150).
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

De acuerdo al fin que se persigue, es de tipo aplicada, debido a que se
fundament6 en teorias que ya se han adquirido, siendo conocimientos ya

estudiados; es decir, no se genera conocimientos nuevos.

De acuerdo al alcance, es de tipo correlacional, debido a que se midié dos
variables de estudio, para determinar la existencia de la relacion entre la variable

1y lavariable 2.

3.1.2. Disefio de investigacion

En la presente tesis, se utilizé el disefio no experimental y de corte transversal,
empleando la teoria de Hernandez et al, (2010, p.149) y descriptivo, ya que se
recolect6 informacidén que se basa en la observacion de los comportamientos

gue son naturales para luego estudiar su significado.
/ >
M r
02
M : Empresa Limertew EIRL
OL1: Observaciones de la variable estilo de liderazgo

0O2: Observaciones de la variable clima organizacional

r : Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1. Estilo de liderazgo

Variable 2. Clima organizacional

3.3. Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de

analisis

3.3.1. Poblacién

La poblacion de estudio para la presente investigacion, estuvo conformada por

80 colaboradores en la Empresa Limertew EIRL

3.3.2. Muestra

La muestra de estudio para la presente investigacion, estuvo conformada por 80

colaboradores de la Empresa Limertew EIRL

3.3.3. Unidad de Anadlisis.

La unidad de analisis en la presente investigacion es un colaborador de la

Empresa Limertew EIRL, afio 2020.

3.4. Técnica e instrumento de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnica e instrumento

En esta investigacion para medir la variable 1 y la de se tuvo que utilizar las

siguientes técnicas e instrumentos:

Tabla 1

Técnicas e instrumentos

Instrumento

Informante

Cuestionario

Colaboradores de la
Empresa Limertew
EIRL

Variable Técnica
Variable 1

Estilos de Encuesta
liderazgo
Variable 2

Clima Encuesta

organizacional

Cuestionario

Colaboradores de la
Empresa Limertew
EIRL
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3.4.2. Validez y Confiabilidad

Los instrumentos fueron evaluados por expertos para su validacion, ademéas se

aplicé el coeficiente de Validez V de Aiken, para identificar las valoraciones de todos

los jueces con relacion a un item y al grupo de items.

V=—-——
(n(c—1)).
Tabla 2
Validez Aiken de la V1
N° N° de _
] Concepto V-Aiken
Expertos items
5 18 Suficiencia 1
5 18 Claridad 1
5 18 Coherencia 1
5 18 Relevancia 1
Tabla 3
Validez Aiken de la V2
N° N° de _
. Concepto V-Aiken
Expertos items
5 14 Suficiencia 1
5 14 Claridad 1
5 14 Coherencia 1
5 14 Relevancia 1
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3.4.3. Confiabilidad

Para determinar si el instrumento es confiable se utilizé el coeficiente alfa de

Cronbach, utilizando la formula siguiente:

k Zsiz
=1 =5
k-1 St
Tabla 4
Confiabilidad de la V1
Alfa de Cronbach N de elementos
0,926 18
Nota: El grado de confiabilidad es 0.926
Tabla 5
Confiabilidad de la V2
Alfa de Cronbach N de elementos
0,924 14

Nota: El grado de confiabilidad es 0.92

Tabla 6
Rango de valor de Alfa de Cronbach
Rango o Valores Criterio

>,9= Excelente
>,8= Bueno
>, 7= Aceptable
>,6= Cuestionario
>, 5= Pobre
<,b5= Inaceptable
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Nota: La fuente se obtuvo, George y Mallery (2003, p.231).

Por lo tanto, se determin6é que la confiabilidad de los instrumentos de las dos
variables (Estilos de liderazgo y clima organizacidén) es excelente, es decir existe

precision en los items contenidos en el instrumento.

3.5. Procedimientos

El presente trabajo se oriento a la obtencion de datos, mediante el cuestionario en
funcion a cada una de las dimensiones objeto de estudio, cuyas respuestas se
miden basandose en la escala de Likert (1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4
= casi siempre y 5 = siempre). Posteriormente, para analizar los resultados, se
utilizé el programa de Microsoft Excel, en el cual nos permitira el ingreso los datos
obtenidos de las encuestas, esta herramienta nos facilita la generacion de tablas y

graficos para un buen analisis.

Ademas, el levantamiento de la informacion se desarrollé6 en una muestra
de 80 colaboradores de la Empresa Limertew EIRL siendo de forma fisica y

presencial, de alcance facil y accesible.

3.6. Método de analisis de datos

Se utilizo el IBM SPSS Statistics v25 para identificar la validez y confiabilidad de los
instrumentos, y los datos obtenidos se procesaron utilizando hojas de célculo en
Excel 2018 y se clasificd el nivel que tiene cada indicador aplicando la Escala de

Stanones basandose en tres intervalos (alto, regular y bajo).
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Tabla 7

Intervalos del valor de las dimensiones de la V1

Dimensiones Bajo Regular Alto
Estilo coercitivo 3-7 8-11 12 - 15
Estilo orientativo 3-7 8-11 12 - 15
Estilo afiliativo 3-7 8-11 12 - 15
Estilo democratico 3-7 8-11 12 - 15
Estilo ejemplar 3-7 8-11 12 -15
Estilo formativo 3-7 8-11 12 - 15

Tabla 8

Intervalos del valor de las dimensiones de la V2
Dimensiones Bajo Regular Alto
Autonomia individual 4-9 10-15 16 - 20
Grado de estructura 3-7 8-11 12 - 15
Orientacion hacia la recompensa 3-7 8-11 12 - 15
Consideracién, entusiasmo y apoyo 2-4 5-7 8-10
Orientacion hacia el desarrollo 2-4 5-7 8-10

Y por ultimo, para contrastar la hipotesis se realizé mediante la prueba de

Spearman para averiguar si existe la relacion entre las variables de estudio, segun

las siguientes interpretaciones del coeficiente de correlaciéon de Spearman:
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Tabla 9

interpretaciones de correlacion

Walor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a -0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0,38 Correlacion negativa baja
-0.01a-019 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a 0,19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0.89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Informacion obtenida de Bisquerra (2009).

3.7. Aspectos éticos

Segun los autores Anastasi y Urbina (1998, p.537) mencionan que la norma de ética
sobre la confidencialidad y privacidad, resulta también para la evaluacion como la

fundamental parte de los principios generales de las varias de las normas éticas.

Motivo por el cual, en el trabajo presente se otorgd privacidad y
confidencialidad en la identidad de los colaboradores de la Empresa Limertew EIRL,
para que las respuestas recolectadas sean precisas y honestas. Ademas se
consider6 apropiado el consentimiento de la empresa objeto de estudio; es decir, la
presente investigacion se elaboré en forma clara, trasparente y precisa en los

resultados obtenidos.
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V. RESULTADOS

4.1. Generalidades de la Empresa

La empresa Limertew EIRL, fue constituida el 18 de Setiembre del 2015 con
el Gerente Walter Jesus Nufiez Moreno y fue inscrita en SUNAT con el RUC
20440480358, el cual viene realizando actividades elaboracién y venta de productos
de limpieza y derivados desde el 01 de Noviembre del 2015, en su domicilio fiscal
ubicado en la Calle Suarez Nro. 890 Int. 3 Pi Bar. Chicago (Esq. América Sur Con

Suarez). La Libertad - Trujillo — Trujillo.
4.2. Estilo deliderazgo de la empresa Limertew EIRL

Tabla 10

Nivel de estilos de liderazgo

Estilos de Liderazgo

Nivel  Coercitivo %  Orientativo %  Afiliativo %  Democratico %  Ejemplar %  Formativo %

Bajo 0 0% 23 29% 65 81% 28 35% 0 0% 3 4%
Regular 6 8% 57 71% 15 19% 52 65% 73 91% 75 94%

Alto 74 93% 0 0% 0 0% 0 0% 7 9% 2 3%

Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100%

Fuente: Los datos han sido recolectados en la encuesta aplicada a los colaboradores de

la Empresa Limertew EIRL

Nota: Segun lo determinado en la tabla 10, se muestra que los colaboradores de la
empresa Limertew EIRL opinan que el estilo coercitivo es alto con un 93%, el estilo
orientativo es regular con un 71%, el estilo afiliativo es bajo con un 81%, el estilo
democratico es regular con un 65%, el estilo ejemplar es regular con un 91% vy el
estilo formativo es regular con un 94%. Por lo cual se identifica que el estilo de

liderazgo en la Empresa Limertew EIRL es el estilo coercitivo.
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4.3. Nivel de las dimensiones del clima organizacional de la empresa
Limertew EIRL.

Tabla 11

Autonomia individual

Nivel N Porcentaje
Bajo 1 1%
Regular 71 89%
Alto 8 10%
Total 80 100.%

Fuente: Los datos han sido recolectados en la encuesta aplicada a los colaboradores de

la Empresa Limertew EIRL

Nota: Segun lo determinado en la tabla 11, se muestra que los colaboradores de la
empresa Limertew EIRL opinan que la autonomia individual es de nivel regular con

un porcentaje de 89%.

Tabla 12
Grado de estructura
Nivel N Porcentaje
Bajo 0 0%
Regular 52 65%
Alto 28 35%
Total 80 100.%

Fuente: Los datos han sido recolectados en la encuesta aplicada a los colaboradores de

la Empresa Limertew EIRL

Nota: Segun lo determinado en la tabla 12, se muestra que los colaboradores de la
empresa Limertew EIRL opinan que el grado de estructura es de nivel regular con

un porcentaje de 65%.
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Tabla 13
Orientacion hacia la recompensa

Nivel N Porcentaje
Bajo 0 0%
Regular 9 11%
Alto 71 89%
Total 80 100.%

Fuente: Los datos han sido recolectados en la encuesta aplicada a los colaboradores de

la Empresa Limertew EIRL

Nota: Segun lo determinado en la tabla 13, se muestra que los colaboradores de la
empresa Limertew EIRL opinan que la orientacion hacia la recompensa es de nivel

alto con un porcentaje de 89%.

Tabla 14
Consideracién, entusiasmo y apoyo
Nivel N Porcentaje
Bajo 0 0%
Regular 71 89%
Alto 9 11%
Total 80 100.%

Fuente: Los datos han sido recolectados en la encuesta aplicada a los colaboradores de

la Empresa Limertew EIRL

Nota: Segun lo determinado en la tabla 14, se muestra que los colaboradores de la
empresa Limertew EIRL opinan que la consideracion, entusiasmo y apoyo es de

nivel regular con un porcentaje de 89%.
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Tabla 15
Orientacién hacia el desarrollo

Nivel N Porcentaje
Bajo 0 0%
Regular 38 48%
Alto 42 53%
Total 80 100.%

Fuente: Los datos han sido recolectados en la encuesta aplicada a los colaboradores de

la Empresa Limertew EIRL

Nota: Segun lo determinado en la tabla 15, se muestra que los colaboradores de la
empresa Limertew EIRL opinan que la orientacion hacia el desarrollo es de nivel
alto con un porcentaje de 53%.

4.4. Nivel de clima organizacional de la Empresa Limertew EIRL.

Tabla 16
Nivel del clima organizacional
Nivel N Porcentaje
Bajo 0 0%
Regular 68 85%
Alto 12 15%
Total 80 100.%

Fuente: Los datos han sido recolectados en la encuesta aplicada a los colaboradores de

la Empresa Limertew EIRL

Nota: Segun lo determinado en la tabla 16, se muestra que los colaboradores de la
empresa Limertew EIRL opinan que el clima organizacional es de nivel regular con

un porcentaje de 85%.
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4.5. Relacion que existe entre el estilo de liderazgo y clima organizacional
de la empresa Limertew EIRL.

Tabla 17

Correlacion entre las dimensiones de Estilo de Liderazgo y la variable clima
organizacional

Estilos de liderazgo Correlaciones C.“ma.
organizacional
Coeficiente de correlacion 0.795
Estilo coercitivo  Sig. (unilateral) 0,000
N 80
Coeficiente de correlacion 0.667
Estilo orientativo  Sig. (unilateral) 0,000
N 80
Coeficiente de correlacion 0.426
Estilo afiliativo Sig. (unilateral) 0,000
Spearman N 80
Coeficiente de correlacion 0.486
Estilo democréatico Sig. (unilateral) 0,000
N 80
Coeficiente de correlacion 0.403
Estilo ejemplar  Sig. (unilateral) 0,000
N 80
Coeficiente de correlacion 0.597
Estilo formativo  Sig. (unilateral) 0,000
N 80

Fuente: Programa estadistico IBM SPSS V.25.

Nota: Segun lo determinado en la tabla 17, se observa que existe una relacion
positiva alta entre la dimension estilo coercitivo con la variable clima organizacional
con un coeficiente de correlacion de 0.795 y un nivel de significancia de 0.000.
Ademas, existe relacion positiva moderada entre la dimension estilo orientativo,
estilo afiliativo, estilo democratico, estilo ejemplar y estilo formativo con la variable
clima organizacional con un coeficiente de correlacion de 0.667, 0.426, 0.486, 0.403

y 0.598, y con un nivel de significancia de 0.000.
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4.6. Contrastacion de la hipotesis

Hipdtesis Nula (HO): No existe relacion directa entre el estilo de liderazgo y clima

organizacional de la Empresa Limertew EIRL, afio 2020.

Hipotesis alterna (H1): Existe relacion directa entre el estilo de liderazgo y clima

organizacional de la Empresa Limertew EIRL, afio 2020.

Tabla 18

Correlacién entre el estilo de liderazgo vy la variable clima organizacional

' . . Clima
Estilo de liderazgo Correlaciones o
organizacional

Coeficiente de

» 0.795
correlacion
Spearman  Estilo coercitivo . ,
Sig. (unilateral) 0,000
N 80

Fuente: Programa estadistico IBM SPSS V.25.

Nota: Segun lo determinado en la tabla 18 se observa que existe una relacion
directa entre el estilo de liderazgo y clima organizacional de la Empresa Limertew
EIRL, resultando un coeficiente de correlacion de 0.795 y un nivel de significancia
de 0.000. Por lo que se acepta la hip6tesis planteada (H1) y se rechaza la hipétesis
nula (HO).
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V. DISCUSION

En la presente investigacion, se tuvo como hipotesis: Existe relacion directa entre el
estilo de liderazgo y clima organizacional de la Empresa Limertew EIRL, afio 2020.
Es por ello que, después de haber analizado las variables de estudio, la revision de
los trabajos previos y teorias relacionadas al tema, se procede a determinar las

similitudes o contradicciones con otros resultados de caracteristicas similares.

De acuerdo a los resultados del objetivo general, se logré determinar que
existe una relacion directa entre el estilo de liderazgo y clima organizacional de la
Empresa Limertew EIRL, resultando un coeficiente de correlacion de 0.795 y un
nivel de significancia de 0.000; es decir, la correlacion es positiva alta y altamente
significativa. Lo cual es confirmado por Zufiga (2016), Benites (2018), Chata (2018)
y Barrios (2018); quienes en sus investigaciones, sefialan que existe relacion directa
0 positiva, y significativamente entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional, lo que indica que si el nivel del estilo de liderazgo es bueno, regular
0 baja, entonces el clima organizacional tiene que ser del mismo nivel segun
corresponda, segun lo procesado en sus pruebas estadisticas. A pesar que en cada
investigacion se estudiaron dimensiones diferentes, como en el caso de Zufiga
(2016) que en la variable estilo de liderazgo estudid las dimensiones: estilo
indiferente, estilo tecnicista, estilo sociable y estilo sinérgico; y en la variable clima
organizacional, estudio las dimensiones: comunicacion, motivacion, participacion y
creatividad. Ademas, en el caso de Benites (2018) que en la variable estilo de
liderazgo estudio las dimensiones: estilo transformacional, estilo transaccional y
estructura; y en la variable clima organizacional estudi6 las dimensiones: relaciones,
recompensa e identidad. Y por ultimo Chata (2018) y Barrios (2018) que en la
variable estilo de liderazgo estudiaron las dimensiones: Liderazgo autocratico,
liderazgo democratico y liderazgo liberal; y en la variable clima organizacional
estudio las dimensiones: liderazgo, motivacién, comunicacion, toma de decisiones
y relaciones interpersonales. Todas estas dimensiones fueron estudiadas mediante

las aplicaciones de encuestas en distintas cantidades de poblacion y muestra, y en
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un tiempo y lugar diferente. A pesar de ello, hay similitudes en los resultados que

estan acorde con lo que se halla en el presente trabajo de investigacion.

Ademas, de acuerdo a los resultados de los objetivos especificos, se logré
determinar que el estilo coercitivo predomina con un 93% de la muestra investigada,
lo cual se ve reflejado en el clima organizacional, que es de nivel regular con un
85% de la muestra investigada. Lo cual es confirmado por Morales (2016) y
Villacrés (2016), quienes en sus investigaciones sefialan que la tendencia de cada
organizacion es orientada a un estilo de liderazgo, debido a la forma de como se
realizan las practicas de un lider, lo cual se ve reflejado en el clima organizacional
de nivel regular y alto, debido a que se preocupan por lograr el mejor uso y la
aplicacion de herramientas y politicas dentro de su area o ambiente laboral. Sin
embargo, como es de esperarse, en cada organizacion se pueden encontrar
diferentes estilos de liderazgo, como es el caso de Morales (2016) que en su
investigacion tiene como predominante al estilo democratico, que propicia un mejor
clima organizacional o ambiental laboral. Ademas en el caso de Villacrés (2016) que
en su investigacion tiene como predominante al estilo orientativo, que enorgullecen
a la organizacién y logrando ensefiar a su grupo de trabajo el mejor uso y la
aplicacion de herramientas y politicas dentro del ambiente laboral. A pesar que se
utilizaron dimensiones diferentes para estudiar la variable estilo de liderazgo como
son: democratico, auto democratico y Laissez-Faire; y la variable clima
organizacional se utilizaron las dimensiones: recompensa, cohesién, comodidad,
control, apoyo de liderazgo y organizacional; y también las dimensiones: autonomia
individual, grado de estructuracion impuesta sobre la situacion, orientacion a la
recompensa, consideracion, cordialidad y apoyo. Inclusive, estas dimensiones
fueron estudiadas mediante las aplicaciones de los instrumentos: cuestionario y
entrevista en distintas cantidades de poblacion y muestra, y en un tiempo y lugar
diferente. A pesar de ello, hay similitudes en los resultados que estan acorde con lo

gue se halla en el presente trabajo de investigacion.
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Adicionalmente, se recomienda que las empresas evalluen el tipo de
liderazgo, utilizando el instrumento de la presente investigacion, que a la vez fue
elaborado considerando la teoria de Goleman (1998), ya que dicho autor concluye
que: nuevas investigaciones sugieren que los ejecutivos mas eficaces usan una
coleccion de estilos de liderazgo distintivos; cada uno en la medida justa, en el
momento preciso. Tal flexibilidad es dificil de poner en accién, pero rinde frutos en

el desempefio. Y mejor aun, se puede aprender (p.26).
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind que existe una relacion directa entre las variables de estudio,
resultando un coeficiente de correlacion de 0.795 y un nivel de significancia
de 0.000, lo cual significa que el estilo de liderazgo y clima organizacional se
relacionan positivamente alta y es altamente significativo en la Empresa
Limertew EIRL, afio 2020.

2. Se identifico que el estilo de liderazgo en la Empresa Limertew EIRL, afio
2020, es el estilo coercitivo reflejado en un nivel alto con 93%, segun las

respuestas de los colaboradores investigados.

3. Se identificd que el clima organizacional de la Empresa Limertew EIRL, afio
2020, es de nivel regular con 85%, segun las respuestas de los

colaboradores investigados

4. Se identifico que en las dimensiones del clima organizacional: la autonomia
individual es de nivel regular con un 89%, el grado de estructura es de nivel
regular con un 65%, la orientacién hacia la recompensa es de nivel alto con
un 89%, consideracion, entusiasmo y apoyo es de nivel regular con un 89%,
y la orientacion hacia el desarrollo es de nivel alto con un 53%, segun las

respuestas de los colaboradores investigados.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. Fortalecer la comunicacion del gerente hacia sus colaboradores de la

empresa, que generen entendimiento mutuo de las acciones de cada uno y
amplien la empatia entre los intereses de cambio y solucién, como
caracteristica fundamental del lider en relacion al mejoramiento del clima

organizacional.

Capacitar y orientar a los colaboradores, para impulsar al equipo y desarrollar
competencias en cada uno de ellos, para ponerlos en el puesto indicado, y

se desempefie de una forma mejor.

Mantener un entorno adecuado a cargo del area de recursos humanos,
donde los colaboradores puedan personalizar su espacio laboral de forma
segura, con el objetivo de que cumplan sus funciones, con la perspectiva de
que el empleador o lider muestra preocupacién por la salud de su personal

en general, por la época en que estamos viviendo.

Reconocer los logros de los colaboradores en los objetivos establecidos,
dandoles incentivos de motivacion, para que ayude a crear un buen clima

organizacional, alentando a los empleados a mejorar en sus labores.
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VIll.  PROPUESTA

8.1. Fundamentacion

Tomando como base los resultados obtenidos, se ha identificado que el estilo
coercitivo reflejado en un nivel alto con 93% lo cual se ve reflejado en el clima
organizacional que es de nivel regular con 85%; por lo que, se requiere proponer
acciones orientadas a ejercer un estilo de liderazgo con mayor influencia positiva en

el ambiente laboral que perciben los colaboradores de la Empresa Limertew EIRL

8.2. Objetivos

8.2.1. Objetivo general

Mejorar el estilo de liderazgo en la Empresa Limertew EIRL, de acuerdo a la

temporada o necesidades en un determinado momento.

8.2.2. Objetivo especifico

Ejercer el estilo de liderazgo orientativo en la Empresa Limertew EIRL

8.3. Propuesta

8.3.1. Maximizar objetivos y la estrategia de la organizacion

Al determinar las labores dentro de una amplia vision, el lider orientativo plantea los
estandares que logre hacer que funcione la vision de los objetivos y la estrategia,
dando comentarios positivos y negativos, sobre el rendimiento del colaborador,
siendo recompensados en estandares de éxito y otorgando libertad para

experimentar, tomar riesgos e implementar.
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8.3.2. Ser efectivo y funcionar bien en casi cualquier situacion

El estilo orientativo es efectivo en casi cualquier situacién de un negocio, ya que es

visionario y motivador con los colaboradores, es decir, los lideres que orientan

saben la importancia de su trabajo, es por ello que siempre ve hacia el horizonte y

ofrece a tu grupo laboral una mejor vision a largo plazo. Sin embargo, este estilo no

deberia ejercerse cuando se labora con un grupo de expertos en su trabajo, y/o en

situaciones de emergencia donde se requiera otro tipo de estilo.

8.4. Presupuesto

Tabla 19
Presupuesto
Concepto S/
Maximizar objetivos y la estrategia de la organizacion 1,000.00
Ser efectivo y funcionar bien en casi cualquier situacion 2,000.00
Total 3,000.00

Nota: Elaboracion propia

8.5. Programa

Tabla 20
Programa
Propuesta: Periodo
Tiempo para establecer la accion 1: 2 semanas
Tiempo para establecer la accion 2: 1 semanas

Direccionado:

Lider de Limertew EIRL
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable 1

. o Definicion : . : .
Variable Definicion conceptual : Dimensiones Indicadores Medicion
Operacional
Impulsa al logro
. El estilo coercitivo Iniciativa
Son estilos
Autocontrol
situacionales que Autoconfianza
dependen de cada El estilo orientativo Empatia
momento o Esta variable se Catalizador del cambio
- i . Empatia
condiciones del midié a través de la . o — P -
_ . ) o El estilo afiliativo Construccion de relaciones
Estilos de ambiente, que evallan técnica de la Comunicaciones Oordinal
liderazgo el impacto en los encuesta y el Colaboracion
resultados instrumento fue el Elestilodemocratico Liderazgo de equipo
econémicos y las cuestionario Comumcaqon
dinami Conciencia
inamicas El estilo ejemplar Orientacion al logro
competitivas. Iniciativa
(Goleman, 2018). Desarrollo de otros
El estilo formativo Empatia

Autoconciencia

Nota. La presente matriz esta disefiada considerando la teoria indicado por (Goleman, 2018).



Operacionalizacion de la variable 2

Variable Definicion conceptual  Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicién
Responsabilidad individual
Autonomia Independencia
individual Libertad
] ) . Iniciativa
El clima organizacion : __
Determinar objetivos
son componentes que : _
_ . o Grado de Determinar politicas
caracterizan a la Esta variable se midi6 a :
o _ estructura Estrategias de
organizacion informal y traves de la técnica de la o
Clima comunicacion
o formal, y que determina encuesta y el — - Ordinal
organizacional. or 51 hac Propdsito de orientar
el comportamiento del instrumento  fue el Oriéntacion hacia

individuo reflejadas en
niveles de motivacion.
(Méndez, 2006, p.35).

cuestionario

la recompensa

Alcanzar satisfaccion

Alcanzar beneficios

Consideracion,
entusiasmo y

apoyo

Cargos de direccion

Estimulacion al liderazgo

Orientacion hacia

el desarrollo

Conformacion de grupos

Ambiente de colaboracién

Nota. La presente matriz esta disefiada considerando la teoria indicado por (Méndez, 2006, p.35).



Anexo 2: Dimensién, indicador e ITEMS.

DIMENSION

INDICADOR

PREGUNTA

NUNCA

CASI
NUNCA

AVECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Impulsa al logro

El lider impulsa el logro

democratico

El estilo [Iniciativa El lider dalainiciativa
coercitivo [Autocontrol El lider tiene autocontrol
Autoconfianza El lider tiene autoconfianza
El estilo |Empatia El lider tiene empatia
orientativo |Catalizador del cambio El lider el catalizador del cambio
Empatia El lider tiene empatia
El estilo |Construccion de relaciones El lider construye relaciones
afiliativo |Comunicaciones El lider es comunicativo
Colaboracion El lider es colaborador
El estilo |Liderazgo de equipo El lider trabaja en equipo

Comunicacién

El lider es comunicativo

formativo

Conciencia El lider es consiente
El estilo [Orientacion al logro El lider orienta al logro
ejemplar |Iniciativa El lider tiene iniciativa

Desarrollo de otros El lider ayuda al desarrollo de otros
El estilo |[Empatia El lider tiene empatia

Autoconciencia

El lider tiene autoconciencia




DIMENSION INDICADOR PREGUNTA NUNCA | (o0l | AVECES [( S0 STEMPRE
Responsabilidad ndividual | Considera usted que la responsabilidad es individual?
Independencia ;Considera usted que es independiente?
Autonomia individual
Libertad (Considera usted que es libre?
Iniciativa ;Considera usted que tiene iniciativa?
Determinar objetivos ;Considera usted que determina objetivos?
Grado de estructura Determinar poltticas (Considera usted que determina politicas?
Estrategias de comunicacion | Considera usted que existen estrategias de comunicacion?
o Proposito de orientar ;Considera usted que existe el propdsito de orientar?
Onerrelt:;;(;lehnzzla a Alcanzar satisfaccion (Considera usted que alcanzar la satisfaccion?
Alcanzar beneficios ;Considera usted que alcanzar los beneficios?
Consideracion, Cargos de direccion ;Considera usted que existes cargos en direccion?
entusiasmo y apoyo Estimulacion al iderazgo | Considera usted que se estimulan el liderazgo?
Orientacion hacia el Conformacion de grupos | Considera usted que conforma un grupo?
desarrollo Ambiente de colaboracion  |;Considera usted que existe un ambiente de colaboracion?




Anexo 3: Validez de Aiken

N Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 _‘;".ﬂ‘”. ;n{l{eﬁ c‘-i{:m- Rx-.__almnl V Aiken
Suficiencia| Claridad |Coberencia|Revelancia [Suficiencia] Claridad |CoberencialRevelancia Suficiencia| Claridad |CoberenciaRevelancia[Suficiencia| Claridad |CoberencialRevelancia [Suficiencia| Claridad |Coberencia|Revelancia| SIC1E0C1 | LaTidad L oRerencla) Reve ancia
Item1 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1000 100 | LO0O | 100 | 100
Item2 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 100 | 100 | 100
Item3 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 100 | 100 | 100
Itemd | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 100 | 100 | 100
[tems | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 100 | 100 | 100
Item6 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 100 | 100 | 100
V-Aken| 1
N Suficiencia rlaridi:l e:nhlmma Revelancia [Suficiencia] Cla ndi:l e:nhzerenria Revelancia [Suficiencia| Cla ndi:l e:nferem'ia Revelancia [Suficienca| Cla ndi:l e:n]irenria Revelancia [Suficiencia| Cla nd{:l e:nhserenria Revelancia :fl:::i“ ;1":::: C:h::‘::l“ R:‘-::‘:fni“ VAiken
Item1 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L00 | 100 | 1.00 | 100 | 100
Item2 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L00 | 100 | 1.00 | 100 | 10O
Item3 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 1.00 | 100 | 100
Item4 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L00 | 100 | 1.00 | 100 | 10O
ItemS | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 1.00 | 100 | 100
Item6 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L00 | 100 | 1.00 | 100 | 10O
Item7 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 1.00 | 100 | 100
Item8 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L00 | 100 | 1.00 | 100 | 10O
Item9 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 | 1.00 | 100 | 100
Item 10, 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L00 | 100 | 1.00 | 100 | 10O
V-Aken| 1




Anexo 4: Calculo de confiabilidad

01 3 2 2 3 2 2 14
02 2 3 2 3 2 2 14
03 3 3 3 3 2 2 16
04 2 2 3 3 1 3 14
05 3 2 3 3 1 4 16
06 3 3 3 3 2 3 17
07 3 3 3 3 1 4 17
08 3 3 3 3 2 3 17
09 4 4 4 3 3 4 22
10 3 3 4 4 4 3 21
11 4 4 3 3 2 4 20
12 3 3 4 4 4 3 21
13 3 3 3 3 3 3 18
14 4 4 4 4 4 4 24
15 3 3 3 3 3 3 18
16 4 4 4 4 4 5 25
17 4 4 4 4 4 4 24
18 3 4 4 4 4 4 23
19 4 3 4 3 4 4 22
20 4 4 4 4 4 5 25
VARIANZ
A 0.388 0.460| 0.428| 0.228| 1.260| 0.748| 14.147
K (TOTAL ITEN). 6

SUMA VARIANZA | 3.510

VARIANZA TOTAL 14.147

SEC1 1.200

SEC 2 0.752

ABSS?2 0.752

ALFA DE
CRONBACH 0.902




24
24
27

23
24
26
26
27
34
31

31

32

29
35

28
36

39

38

36

40

10
5.535

30.053
1.111
0.816

0.816

1.260|1.110|0.388|0.460(0.428 (0.228 | 30.053

0.228

K (TOTAL ITEN).
SUMA VARIANZA |

VARIANZA TOTAL

SECC1
SECC2
ABSS2

01

02
03

04
05
06
07

08
09

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

20
VARIANZA |0.548(0.460(0.428

ALFA DE
CRONBACH

0.906



