
Carátula 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN  

Liderazgo gerencial y su relación con el trabajo en equipo en 
la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 

Licenciada en administración

AUTORAS:

Pérez Rimarachín, Karen Faviola (ORCID: 0000-0002-2681-0912) 

Rivera Saucedo, Karin Yuleisi (ORCID: 0000-0003-3636-3439) 

ASESORA: 

Dra. Aguilar Aragón, Nancy Deifilia (ORCID:0000-0002-1536-3109) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gestión de organizaciones 

CHEPÉN – PERÚ 

2021



ii 

Dedicatoria 

Dedico este trabajo a mi padre 

Fredegundo Rivera Vásquez y a mi 

madre Olga Saucedo Tarrillo, por 

su amor y apoyo incondicional en 

cada etapa de mi vida, asimismo, 

a mis hermanos por guiarme y 

alentarme a seguir luchando por 

mis objetivos profesionales y 

personales. 

Karin 

Este trabajo está dedicado a mis padres 

porque gracias a su guía y valores morales 

soy una persona de bien, del mismo modo 

dedico esta investigación a mi hijo por ser el 

motor y motivo que me supere cada día de mi 

vida. 

Karen



iii 

Agradecimiento 

Al padre celestial por su amor incondicional. A 

las autoridades de la UCV por brindar 

oportunidades a todos los jóvenes de la ciudad 

de Jaén. A los profesores, amigos, a los 

trabajadores y autoridades de la  EPS 

Marañón S.A., que apoyaron de forma directa e 

indirecta en este trabajo, porque sin su apoyo 

hubiera sido difícil poder culminar este estudio.



iv 

Índice de contenidos 

Carátula i 

Dedicatoria ii 

Agradecimiento iii 

Índice de tablas v 

Índice de figuras vi 

Resumen vii 

Abstract viii 

I. INTRODUCCIÓN 1 

II. MARCO TEÓRICO 4 

III. METODOLOGÍA 11 

3.1. Tipo y diseño de investigación 11 

3.2. Variables y operacionalización 12 

3.3. Población, muestra, unidad de análisis 13 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 13 

3.5. Procedimientos 13 

3.6. Métodos de análisis de datos 13 

3.7. Aspectos éticos 14 

IV. RESULTADOS 15 

4.1. Resultados descriptivos 15 

4.2. Resultados inferenciales 17 

V. DISCUSIÓN 19 

VI. CONCLUSIONES 23 

VII. RECOMENDACIONES 24 

REFERENCIAS 25 

ANEXOS 



v 

Índice de tablas 

Tabla 4.1.1  Nivel de liderazgo gerencial que se lleva a cabo en la EPS Marañón 

S.A., Jaén, Cajamarca – 2021 15 

Tabla 4.1.2  Nivel de trabajo en equipo que se lleva a cabo en la EPS Marañón 

S.A., Jaén, Cajamarca – 2021 16 

Tabla 4.2.1 Relación de las dimensiones del liderazgo gerencial con el trabajo 

en equipo de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021 17 

Tabla 4.2.2  Relación entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo de la 

EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca – 2021 18 



vi 
 

Índice de figuras 

 

Figura 1  Nivel de liderazgo gerencial que se lleva a cabo en la EPS Marañón 

S.A., Jaén, Cajamarca – 2021 45 

Figura 2  Nivel de trabajo en equipo que se lleva a cabo en la EPS Marañón 

S.A., Jaén, Cajamarca – 2021 45 

Figura 3  Relación de las dimensiones del liderazgo gerencial con el trabajo en 

equipo de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021 46 

Figura 4  Relación entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo de la EPS 

Marañón S.A., Jaén, Cajamarca – 2021 50 



vii 
 

Resumen 

En la investigación se utilizó un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, 

de corte transversal, de tipo aplicada, correlacional, la técnica fue la encuesta y 

el instrumento el cuestionario, siendo aplicado a 60 trabajadores de la EPS 

Marañón S.A., de la ciudad de Jaén, Cajamarca. Los resultados revelaron  que 

las dimensiones del liderazgo gerencial con mayores dificultades fueron el 

manejo de elementos organizativos con un 67% en el nivel moderado, en 

cambio, en las dimensiones del trabajo en equipo, fueron las actitudes hacia el 

valor de ser, porque alcanzó un 65% en el nivel moderado. Asimismo, se 

evidenció que el liderazgo gerencial mantiene una relación positiva alta con el 

trabajo en equipo, porque ambas variables alcanzaron un Rho de Spearman 

0.866. La conclusión más relevante fue que el liderazgo gerencial mantiene una 

relación positiva alta con el trabajo en equipo, dado que obtuvo un Rho de 

Spearman de 0.866, demostrando de esta manera que mientras el gerente utilice 

adecuadamente su liderazgo gerencial, buscando el beneficio de la institución y 

de cada uno de sus integrantes, entonces los trabajos en equipo serán eficientes. 

Palabras clave: Habilidades administrativas, liderazgo gerencial, trabajos en 

equipo. 
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Abstract 

The research used a quantitative approach, with a non-experimental, cross-

sectional, applied, correlational design, the technique was the survey and the 

instrument was the questionnaire, which was applied to 60 workers of EPS 

Marañon S.A., in the city of Jaen, Cajamarca. The results revealed that the 

dimensions of managerial leadership with the greatest difficulties were the 

management of organizational elements with 67% at a moderate level, while in 

the dimensions of teamwork, it was the attitudes towards the value of being, 

because it reached 65% at a moderate level. Likewise, it was evidenced that 

managerial leadership maintains a high positive relationship with teamwork, 

because both variables reached a Spearman's Rho 0.866. The most relevant 

conclusion was that managerial leadership maintains a high positive relationship 

with teamwork, since it obtained a Spearman's Rho of 0.866, thus demonstrating 

that as long as the manager uses his managerial leadership adequately, seeking 

the benefit of the institution and of each of its members, then teamwork will be 

efficient. 

Keywords: Administrative skills, managerial leadership, teamwork. 
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I. INTRODUCCIÓN

Los constantes cambios en la sociedad y los avances incesantes de las 

tecnologías han creado diferentes vacíos de conocimiento en los gerentes, 

donde solo aquellos que se capacitan de forma constante, aumentan sus 

habilidades, permitiendo a la empresa alcanzar sus metas planificadas, hasta 

lograr los objetivos estratégicos planteados en el Plan Operativo Institucional 

- POI. Esto quiere decir que la falta de conocimiento y experiencia en los

cargos gerenciales asignados a los profesionales se ha convertido en un 

problema común dentro de las organizaciones, conllevando a la entidad a 

presentar diferentes situaciones negativas que afecta los intereses propios de 

la entidad y de cada uno de sus colaboradores. (Charoensukmongkol & 

Villegas, 2021) 

En el contexto internacional, se evidencia que la falta de confianza y la 

sobre presión en los equipos de trabajo por parte de las autoridades, ha 

creado diferentes dificultades al momento que estos llevan a cabo el 

desarrollo de sus actividades laborales, trayendo como consecuencia el 

incumplimiento de las actividades programadas. (Tannenbaum et al., 2021) 

Asimismo, la evasión a las responsabilidades de algunos empleados y la falta 

de liderazgo en los grupos genera ruptura dentro de los equipos, es por ello, 

que es sumamente importante que los responsables de dirigir al equipo deben 

saber tomar decisiones y separar la amistad del trabajo, ya que, al asumir un 

cargo de líder, la responsabilidad aumenta, debiendo primar el bienestar de 

todos los integrantes y de la misma institución. (Cervantes et al., 2020) 

Con respecto al entorno nacional, se observa que al no considerar las 

ideas que aportan los integrantes del equipo y la deficiente comunicación 

entre el líder y los integrantes del grupo, ha generado que no se lleve a cabo 

la cooperación laboral, impidiendo alcanzar la ejecución del proyecto asumido, 

perjudicando de esta manera el desarrollo correcto de las actividades 

económicas. (Araujo et al., 2021) Del mismo modo, se observa que, al no 

existir un reconocimiento al logro de los empleados por parte de los líderes de 

la entidad, ha generado que los equipos de trabajo no funcionen 

correctamente, es por ello, que es sumamente importante que los líderes sean 

responsables en todas las gestiones y conducción de los equipos de trabajo, 
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ya que, estas medidas permiten alcanzar mejores resultados. (Laredo & 

Alania, 2021) 

Con respecto al contexto institucional de la EPS Marañón S.A., de la 

ciudad de Jaén, se evidencia que la falta de sintonía entre el líder y los 

empleados con respecto a los objetivos y propósitos de la compañía, ha 

generado resultados negativos, como el incumplimiento de las metas 

asignadas por el directorio. Del mismo modo se observa, que la falta de 

evaluación y medición de eficiencia de los equipos de trabajo y de cada uno 

de los integrantes, ha generado un alto costo a la organización, perjudicando 

la capacidad de la compañía al momento de ofrecer los servicios de 

orientación, atención y de los servicios de agua en los domicilios de los 

ciudadanos, son estas razones por los cuales se decidió estudiar estas 

variables.  

Se consideró formular como problema: ¿Cuál es la relación entre el 

liderazgo gerencial y el trabajo en equipo de la EPS Marañón S.A., Jaén, 

Cajamarca - 2021? 

Este trabajo se justifica en el valor social, porque al evidenciar las 

restricciones que presenta la entidad en el liderazgo gerencial, permitirá al 

directorio tomar decisiones que permitan mejorar las relaciones entre gerente, 

jefes de área con cada uno de los empleados, impactando de forma positiva 

en el logro de las metas en beneficio de la organización y de los usuarios. 

Con respecto a la justificación teórica, esta investigación empleó 

diferentes enfoques y conceptos que explican el liderazgo gerencial y del 

trabajo en el equipo, como en cada una de sus dimensiones, para ello, se 

tomó en cuenta los aportes de reconocidos autores en todos los entornos 

académicos. 

Con respecto al valor práctico, este estudio se afianza en sus 

dimensiones e indicadores, ya que, a través de ello se adaptaron las 

encuestas que fueron aplicadas a los empleados, permitiendo alcanzar los 

resultados. 

Con respecto al valor metodológico, este trabajo se justifica porque los 

resultados, conclusiones y recomendaciones alcanzados servirán como 

antecedente a futuros investigadores que decidan estudiar una o ambas 

variables, permitiendo discutir sus hallazgos.  
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El objetivo principal formulado: Determinar la relación entre el liderazgo 

gerencial y el trabajo en equipo de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 

2021. Los objetivos específicos que se plantearon son: OE1. Identificar el nivel 

de liderazgo gerencial que se lleva a cabo en la EPS Marañón S.A., Jaén, 

Cajamarca - 2021. OE2. Identificar el nivel de trabajo en equipo que se lleva 

a cabo en la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021. OE3. Establecer la 

relación de las dimensiones del liderazgo gerencial con el trabajo en equipo 

de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021. 

La hipótesis formulada fue: Hi: Existe relación positiva entre el liderazgo 

gerencial y el trabajo en equipo de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 

2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se tomaron en cuenta los aportes de diferentes autores que publicaron 

su trabajo en revistas indexadas en Scopus, Latindex, Scielo y otras 

plataformas académicas reconocidas, por los cuales, se proceden a detallar 

en los siguientes apartados: 

De acuerdo a Lau et al., (2021). Estudió: The influence of dispositions 

and shared leadership on team–member exchange. [Artículo científico - 

Journal of Managerial Psychology]. Cuyo propósito fue evaluar si el liderazgo 

modera las relaciones en el trabajo en equipo. A través de un enfoque 

cuantitativo, descriptivo y explicativo, aplicando la encuesta a 175 empleados 

en 42 equipos, permitiendo evidenciar que el liderazgo compartido 

proporciona limitaciones para las relaciones con respecto a la confianza y el 

compromiso laboral, afectando directamente el trabajo en equipo. 

En cambio, Jaya et al., (2021). Investigó: The influence of management 

effectiveness, transformational leadership, placement and teamwork on 

organizational citizenship behavior civil state employees in the Department of 

Education Aceh Province. [Artículo científico - Palarch`s Journal of 

Archaeology of Egypt]. Cuyo objetivo fue analizar la atribución del liderazgo y 

el trabajo en equipo en el comportamiento de la organización, para ello, 

utilizaron un método cuantitativo, relacional y regresión múltiple, aplicando el 

cuestionario a 283 personas. Concluyendo que el liderazgo no tiene un efecto 

directo significativo en el trabajo en equipo. 

Asimismo, Lin et al., (2021).Trabajó: Learning value-based leadership 

in teams: the moderation of emotional regulation. [Artículo científico - Review 

of Managerial Science]. Cuyo objetivo fue estudiar un modelo de cómo el 

liderazgo basado en valores puede influir en el rendimiento del trabajo en 

equipo. Bajo un estudio cualitativo, con análisis bibliográfico, evidenciaron que 

al fortalecer los valores de cada líder se mejora considerablemente el trabajo 

en equipo. 

Para Ayoví (2019). Estudió: Trabajo en equipo: clave del éxito de las 

organizaciones. [Artículo científico - Polo de Capacitación, Investigación y 

Publicación]. Formuló como objetivo estudiar los elementos conceptuales del 



5 
 

trabajo en equipo, para ello, utilizó un método de análisis bibliográfico, 

concluyendo que si la empresa quiere ser exitosa tiene que trabajar las 

habilidades gerenciales de sus gerentes, jefes y líderes de cada equipo de 

trabajo. 

Según Arteaga (2020). Estudió: Talento humano, liderazgo y trabajo en 

equipo en la gerencia educacional. [Artículo científico - Centro de 

Investigación y estudios gerenciales]. Cuyo objetivo fue analizar las variables, 

para ello, utilizó un enfoque cuantitativo y descriptivo, aplicando la encuesta a 

26 personas, llegó a concluir que la falta de planificación y de habilidades 

directivas ocasionan que los equipos de trabajo no desarrollen 

adecuadamente sus labores, perjudicando directamente a los objetivos 

trazados por la entidad. 

En cambio, Guere (2018). Trabajó: Estilo gerencial del personal 

directivo como elemento clave del trabajo en equipo en las instituciones 

educativas. [Artículo científico, Paradigma]. Cuyo objetivo fue estudiar el estilo 

gerencial como mecanismo clave del trabajo en equipo. Bajo un enfoque 

cuantitativo, no experimental y descriptivo, aplicó la encuesta a 25 personas, 

llegando a concluir que al poner en práctica el estilo gerencial ayudará en 

mayor medida el trabajo en equipo. 

Con respecto al ámbito nacional, se tomó en cuenta los aportes de 

autores de todo el territorio que fueron publicados en revistas científicas, los 

cuales, se proceden a detallar en los siguientes párrafos: 

Para Ugarte (2021).Trabajó: Liderazgo directivo y su relación con el 

trabajo en equipo de los docentes de la Institución Educativa 0001 María 

Auxiliadora, Lima 2019. [Tesis de maestría, Universidad Nacional de 

Educación Enrique Guzmán y Valle]. Decidió establecer la asociación entre 

las dos variables, utilizando el no experimental, descriptivo correlacional, 

aplicando el cuestionario a 30 docentes, concluyendo que la asociación es 

positiva y significativa (Rho de Spearman 0.758). 

Según Calle y Huamán (2020). Trabajó: Liderazgo transformacional y 

su relación con el trabajo en equipo en los colaboradores de la red educativa 

adventista AEAMOP - Pucallpa 2019. [Tesis de pregrado, Universidad 
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Peruana Unión]. Estudiaron la asociación que existe en las variables, para 

ello, utilizaron un estudio básico, descriptivo y correlacional, aplicando la 

encuesta a 123 docentes. Concluyendo que entre ambas variables la relación 

es significativa (Rho de Spearman 0.641). 

Asimismo, Alvarado et al., (2020). Investigó: Liderazgo estratégico y su 

relación con el trabajo en equipo en las Facultades de la Universidad Nacional 

del Callao. [Libro académico, Editorial CIDE]. Decidieron medir la asociación 

de las variables, para ello, utilizaron un diseño descriptivo correlacional, 

aplicando la encuesta a 225 docentes. Consumaron que existe una asociación 

directa. 

De acuerdo a Guerra (2019). Estudió: Liderazgo y su influencia en el 

trabajo en equipo de los trabajadores en el área de catastro de la 

Superintendencia Nacional de los Registros Públicos Zona IX - Lima, 2017. 

[Tesis de maestría - Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión]. 

Con el propósito de estudiar la atribución del liderazgo en el trabajo en equipo. 

Bajo un diseño no experimental y correlacional causal, aplicaron la encuesta 

a 45 trabajadores, llegando a concluir que entre las variables existe una 

influencia muy alta (Rho de Spearman 0.761). 

En cambio, Díaz (2019). Trabajó: Las habilidades gerenciales y su 

influencia en el trabajo en equipo del personal administrativo en la 

Municipalidad Provincial de Huaura. [Tesis de maestría, Universidad Nacional 

José Faustino Sánchez Carrión]. Determinando la influencia entre ambas 

variables, para ello, utilizó un diseño transversal y correlacional causal, aplicó 

la encuesta a 171 trabajadores, llegando a concluir que entre las variables 

existe una correlación fuerte y muy significativa (Rho de Spearman 0.909). 

Asimismo, Lázaro (2018). Investigó: Liderazgo gerencial y trabajo en 

equipo de los colaboradores del Hospital de la Policía Nacional del Perú 

Augusto Bernardino Leguía Salcedo Rímac, 2018. [Tesis de maestría, 

Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle]. Determinó la 

relación existente entre ambas variables, para ello, utilizó un estudio 

descriptivo correlacional, aplicando la encuesta a 82 trabajadores, llegando a 
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concluir que entre las variables existe una relación positiva alta (Rho de 

Spearman 0.863). 

Después de haber narrado los trabajos previos, se procede a 

contextualizar las variables de investigación, para ello, se tomó en cuenta los 

aportes de diferentes reconocidos autores. 

Con respecto al liderazgo gerencial, se ampara en diferentes enfoques 

científicos, para este trabajo se consideró a la teoría de los rasgos de 

personalidad, porque, esta teoría describe las cualidades y características 

distintivas de los líderes, porque a través de ellas influye en el comportamiento 

de sus semejantes, refiriendo que este se basa en tres características 

principales: Habilidades administrativas, manejo de elementos organizativos 

y conducción de elementos direccionales. (Chiavenato, 2006) Asimismo, se 

tomó en cuenta la teoría de estilos de liderazgo, donde se estudia los 

diferentes comportamientos del líder frente a los subordinados, refiriéndose 

mayormente a lo que hace el líder en el ejercicio laboral, el cual, se basa en 

tres estilos diferentes como el liderazgo autocrático, el liderazgo democrático 

y el liderazgo liberal. (Chiavenato, 2011) 

El liderazgo gerencial, se conceptualiza como el predominio 

interpersonal ejercida en una situación, que está dirigida a través del proceso 

de comunicación humana que permita conseguir diversas metas específicas, 

pero para ello, los líderes deben demostrar sus habilidades administrativas, 

manejo de elementos organizativos y conducción de elementos direccionales. 

(Aubert, 2018) Asimismo, se dice que es una forma de orientar a otros para 

lograr objetivos comunes, dando prioridad a la negociación, el pensamiento 

estratégico y la gestión de conflictos. (Hernández D. , 2016) 

Las dimensiones consideradas en el liderazgo gerencial fueron 03: Las 

habilidades administrativas, el manejo de elementos organizativos y la 

conducción de elementos direccionales. (Lázaro, 2018) 

Las habilidades administrativas, se refiere a la capacidad que posee el 

líder para lograr que todos los empleados aporten al logro de las metas de la 

organización. (Escalante & Udaneta, 2019) Del mismo modo, se puede indicar 

que son las cualidades que ayudan a gestionar de forma eficiente a la 
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empresa, debiendo enfocarse en cada una de las actividades, anticiparse a 

los problemas y resolverlos con prontitud. (Molina et al., 2019) 

Al utilizar adecuadamente las técnicas administrativas, considerando y 

tomando en cuenta que se está trabajando con personas, las normativas 

serán adaptadas a la realidad que acontece cotidianamente en la entidad, 

donde las autoridades siempre escuchen y se dirijan con respeto a sus 

empleados. (Cepiku & Mastrodascio, 2021) Para ello es necesario que el 

gerente tenga la capacidad de poder comunicarse de manera cordial con sus 

trabajadores, porque a través de ello se logra la motivación institucional en 

beneficio de los usuarios. (Puican, 2021) 

Con respecto al manejo de elementos organizativos, se dice que es una 

característica del proceso de organización y la integración de varios 

elementos de la organización con el fin de proporcionar una base para las 

operaciones de trabajo. (Pérez, 2017) Los líderes de gestión están 

monitoreando el funcionamiento de la organización mediante la gestión de los 

elementos integrados de la organización, tal como lo hicieron en el caso de la 

investigación: Los normativos, responsabilidad, autoridad y asignación de 

actividades. (Pérez, 2017) 

Con respecto a la conducción de elementos direccionales, es 

responsable de expresar la secuencia lógica del proceso de gestión, a fin de 

lograr las metas propuestas a través de elementos, supervisión, comunicación 

e incentivos. (Rueda et al., 2018) En el caso de la supervisión, brinda a los 

empleados un modelo del tipo de comportamiento que se valora en la 

organización, debiendo demostrar conocimiento, liderazgo, comunicación 

decidida y equidad, el jefe es el modelo del subordinado. (Rueda et al., 2018) 

En cambio, la comunicación, es un aspecto clave para el administrador, 

porque sirve para controlar el comportamiento de los empleados. Del mismo 

modo la motivación, es el motivo del comportamiento de un organismo, o el 

motivo por el que una empresa realiza una determinada actividad es la fuerza 

que impulsa a una persona a actuar y guía el comportamiento de otro sujeto. 

(Nelson & Piatak, 2019) 
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Con respecto al trabajo en equipo, se afianzó en la teoría de las 

relaciones humanas, porque este enfoque considera que la parte más 

importante de la organización son los recursos humanos, es por ello que es 

fundamental que los líderes de cada departamento mantengan una 

comunicación estable que permita transmitir información clara y precisa que 

les permita cumplir con sus tareas laborales a través de sus tres elementos, 

como las actitudes hacia el valor de ser equipo, con las actitudes hacia la 

eficiencia del equipo y con las actitudes hacia la función de colaboración de 

los líderes dentro del equipo. (Chiavenato, 2006) 

El trabajo en equipo, se refiere al conjunto de estrategias, 

procedimientos y métodos utilizados en los grupos humanos, tales como 

actitudes hacia los valores del equipo, actitudes hacia la eficiencia del equipo 

y actitudes hacia las funciones colaborativas de los líderes dentro del equipo, 

porque esto permite a las entidades alcanzar metas predeterminadas. (Flores 

& Treibich, 2020) Del mismo modo, se revela que es la unión de dos o más 

personas organizadas de forma determinada, las cuales cooperan para lograr 

un fin común. (Rojas et al., 2018)  

Las dimensiones consideradas en el trabajo en equipo fueron tres: 

Actitudes hacia el valor de ser equipo, actitudes hacia la eficiencia del equipo 

y las actitudes hacia la función de colaboración de los líderes dentro del 

equipo. (Dueñas, 2021) 

Con respecto a las actitudes hacia el valor de ser equipo, se refiere a 

la calidad de atención que brindan los integrantes de la sociedad a los clientes, 

debiendo para ello,los líderes utilizar estrategias de motivación dentro y fuera 

de la empresa, ya que, esto permite aumentar la eficacia y capacidad de los 

empleados en cada proceso que estos llevan a cabo. (Lee & Thomaz, 2021) 

Asimismo, los líderes deben ser comprensivos en todos los aspectos, porque 

esto permite mantener las necesidades satisfechas de todos sus empleados. 

(Rodríguez, 2020) 

La calidad de comunicación que se maneje por el jefe del equipo 

permitirá motivar o desmotivar a los empleados, es por ello que es sumamente 

necesario que los jefes de equipo sean eficientes, comprendan las situaciones 
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que están pasando los integrantes del equipo, debiendo buscar siempre la 

forma correcta de satisfacer las necesidades de cada uno de estas personas, 

porque esto permite reducir las complicaciones en el menor tiempo posible, 

aumentando el compromiso de los empleados, permitiendo a la entidad el 

logro de sus metas. (Alqahtani, 2020) 

Es indispensable que el gerente de la entidad trabaje en su capacidad 

de liderazgo gerencial, porque esto permite direccionar a la entidad hacia el 

logro de sus objetivos. (Malca & Callao, 2021) Porque a través de su 

conocimiento, experiencia, comunicación y de su responsabilidad se mejora 

el compromiso de cada uno de los empleados al momento que desarrollan 

sus actividades individuales o en el trabajo en equipo. (Ali et al., 2021) 

En cambio, las actitudes hacia la eficiencia del equipo, es cuando los 

líderes toman buenas decisiones en tiempos complicados, orientando a los 

empleados a mantener la calma ante los reclamos de los clientes, buscando 

siempre alternativas de solución viables para ambas partes. (González & 

Saucedo, 2020) Del mismo modo el líder debe tener la capacidad de mantener 

una comunicación cordial y de respeto con cada trabajador, donde la prioridad 

sea lograr la satisfacción de los clientes, brindando un tiempo adecuado y 

prudente a los usuarios. (Galarza et al., 2020) 

Con respecto a las actitudes hacia la función de colaboración de los 

líderes dentro del equipo, se refiere al nivel de compromiso que todos los que 

asumen encargaturas gerenciales deben tener con cada una de las 

actividades laborales planificadas en la entidad, debiendo incentivar a los 

empleados al logro de las metas institucionales, siendo necesario que los 

gerentes tengan la habilidad de tomar decisiones en cualquier momento o 

circunstancia. (Kerrissey et al., 2020) 

El manejo de elementos organizativos y la conducción de elementos 

direccionales poseen una relación positiva alta con el trabajo en equipo, 

demostrando de esta manera que mientras el gerente, jefe de área y jefes de 

equipo mantengan estas habilidades acordes a las necesidades y exigencias 

de la entidad entonces se mejora el trabajo en equipo, permitiendo a la entidad 

alcanzar sus objeticos estratégicos. (Widman et al., 2021)
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Como tipo de investigación se consideró a la aplicada, porque permitió 

establecer los medios por los cuales se puede cubrir la necesidad reconocida 

y específica de cada variable de estudio. (CONCYTEC, 2018). 

Del mismo modo, se utilizó como nivel de investigación al correlacional 

porque se buscó medir el grado de relación entre ambas variables de estudio. 

(Vásquez, 2020) 

Como diseño se utilizó al no experimental, porque para la recolección 

de datos se dividió el tiempo, de corte transversal, porque dichos datos fueron 

recogidos en un solo momento, permitiendo describir las variables y sus 

dimensiones. (Hernández & Mendoza, 2018)  

El esquema de este diseño es el siguiente: 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Dónde:  

M: Muestra  

X1: Liderazgo gerencial 

r: Relación 

X2: Trabajo en equipo 

 

 

M 

X1 

X2 

r 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Liderazgo gerencial 

 Definición conceptual: Es el predominio interpersonal practicada 

en un contexto, que está dirigida a través del proceso de 

comunicación humana que permita conseguir diversas metas 

específicas, pero para ello, los líderes deben demostrar sus 

habilidades administrativas, manejo de elementos organizativos y 

conducción de elementos direccionales. (Aubert, 2018)  

 Definición operacional: Esta variable fue evaluada por sus 

dimensiones consideradas por Lázaro (2018): Habilidades 

administrativas. Manejo de elementos organizativos. Conducción 

de elementos direccionales. 

 Indicadores: Se tomaron en cuenta los diez indicadores 

proporcionados por Lázaro (2018): Cognoscitivo. Técnicas. 

Humanas. Normativas. Responsabilidad. Autoridad. Asignación de 

actividades. Supervisión. Comunicación. Motivación. 

 Escala de medición: Ordinal  

Variable 2: Trabajo en equipo 

 Definición conceptual: Es un conjunto de estrategias, 

procedimientos y métodos utilizados en los grupos humanos, tales 

como actitudes hacia los valores del equipo, actitudes hacia la 

eficiencia del equipo y actitudes hacia las funciones colaborativas 

de los líderes dentro del equipo, porque esto permite a las entidades 

alcanzar metas predeterminadas. (Flores & Treibich, 2020) 

 Definición operacional: Esta variable fue evaluada por sus 

dimensiones consideradas por Dueñas (2021): Actitudes hacia el 

valor de ser equipo. Actitudes hacia la eficiencia del equipo. 

Actitudes hacia la función de colaboración de los lideres dentro del 

equipo. 

 Indicadores: Se consideraron los doce indicadores utilizados por 

Dueñas (2021): Calidad. Motivación. Eficacia. Comprensión. 

Necesidades satisfechas. Complicaciones. Comunicación. 
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Satisfacción. Tiempo. Compromiso. Logro de las metas. Toma de 

decisiones. 

 Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población, muestra, unidad de análisis 
 

Población: Se consideraron a los 60 trabajadores.   

Muestra: Por tener un universo pequeño, se consideró a los 60 

trabajadores como muestra. 

Unidad de análisis: Para este caso se consideró a cada trabajador de 

la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se consideró como técnica a la encuesta, y como instrumento el 

cuestionario. La validez del instrumento fue realizada por dos expertos con 

grado de maestría, registrado en la SUNEDU. Con respecto a la confiabilidad 

se utilizó el Alpha de Cronbach. 

3.5. Procedimientos 
 

Se presentó la solicitud a la empresa, pidiendo permiso y autorización 

para la aplicación de la encuesta, al mismo tiempo, los instrumentos fueron 

validados por los expertos. Posterior a ello, se procedió a aplicar el 

cuestionario a los trabajadores de la empresa, procediendo a verificar si cada 

una de las preguntas han sido respondidas. Dichos datos fueron trasladados 

al Excel y al SPSS vr. 26, permitiendo obtener los resultados descriptivos de 

las variables y sus dimensiones, asimismo, se obtuvieron los resultados 

inferenciales, iniciando con la prueba de normalidad, con las tablas de 

correlación de Rho de Spearman, llegando a las conclusiones y 

recomendaciones. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se inició con el método descriptivo, permitiendo encontrar las 

frecuencias de las variables y de cada una de las dimensiones. Asimismo, se 

utilizó el método inferencial, permitiendo obtener la prueba de normalidad, 
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contrastar la hipótesis de investigación, y la relación de las variables y las 

dimensiones. 

3.7. Aspectos éticos 

Se cumplió con cada una de las indicaciones dadas por la docente del 

curso y de todos los lineamientos que exige la guía de elaboración de trabajos 

de investigación. Del mismo modo se cumplió con utilizar las normas APA 

séptima edición en cada frase o palabra recogida de artículos científicos, tesis 

y libros. Asimismo, se cumplió con utilizar los datos obtenidos de la encuesta 

solo en fines académicos, el cual, ni bien sea aprobada la investigación, serán 

eliminados en su totalidad.
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos 

 

Objetivo 1: Identificar el nivel de liderazgo gerencial que se lleva a 

cabo en la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca – 2021. 

Tabla 4.1.1  

Nivel de liderazgo gerencial que se lleva a cabo en la EPS Marañón S.A., Jaén, 

Cajamarca – 2021 

Variable / Dimensiones 

Bajo Moderado Alto 

f % f % f % 

Liderazgo gerencial 20 34 35 58 5 8 

Habilidades administrativas 20 34 20 33 20 33 

Manejo de elementos organizativos 15 25 40 67 5 8 

Conducción de elementos 

direccionales 40 67 10 17 10 16 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la EPS Marañón S.A., 

Jaén, Cajamarca – 2021. 

 

Los datos alcanzados, evidencian que tanto la variable liderazgo gerencial y sus 

tres dimensiones, presentan como nivel predominante el moderado, debido a 

que las autoridades carecen de capacidades para generar y asimilar 

conocimiento en el desarrollo de sus funciones laborales, del mismo modo, 

porque no cumplen con orientar adecuadamente a los empleados sobre sus 

funciones laborales. Asimismo, porque no demuestran habilidades al momento 

de interactuar con los empleados que le permitan conocer sus impresiones sobre 

el trabajo que se viene realizando. Del mismo modo, porque los jefes de área no 

consideran los aportes de los empleados antes de establecer las normas de 

convivencia, y no se interesan en verificar el cumplimiento de todas las 

actividades laborales en las oficinas administrativas, demostrando de esta 

manera que desconocen la visión y misión de la organización.
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Objetivo 2: Identificar el nivel de trabajo en equipo que se lleva a 

cabo en la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021 

Tabla 4.1.2  

Nivel de trabajo en equipo que se lleva a cabo en la EPS Marañón S.A., Jaén, 

Cajamarca – 2021 

Variable / Dimensiones 

Bajo Moderado Alto 

f % f % f % 

Trabajo en equipo 20 33 40 67 0 0 

Actitudes hacia el valor de ser 0 0 39 65 21 35 

Actitudes hacia la eficiencia del equipo 20 33 19 32 21 35 

Actitudes hacia la función de colaboración de los 

líderes dentro del equipo 
0 0 20 33 40 67 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la EPS Marañón S.A., 

Jaén, Cajamarca – 2021. 

De acuerdo a los resultados alcanzados, se observa que la variable trabajo en 

equipo y sus tres dimensiones alcanzaron mayoritariamente un nivel moderado, 

debido a que en esta entidad no se motiva a los empleados a desarrollar sus 

funciones en benemérito de la institución y de los usuarios, asimismo, porque la 

falta de vocación de servicio por parte de sus autoridades ha ocasionado que la 

entidad no alcance los objetivos planificados. Asimismo, porque los empleados 

no reciben una orientación continúa sobre los procesos administrativos y sobre 

todo porque se evidencia que los jefes de área no tienen la capacidad de 

comunicación, al momento que desean transmitir información a los empleados, 

ocasionando que estos no cumplan con los compromisos asumidos con la 

entidad. 
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4.2. Resultados inferenciales 

Objetivo 3: Establecer la relación de las dimensiones del liderazgo 

gerencial con el trabajo en equipo de la EPS Marañón S.A, Jaén, Cajamarca 

- 2021 

Tabla 4.2.1 

Relación de las dimensiones del liderazgo gerencial con el trabajo en equipo de 

la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021 

 Trabajo en equipo 

Rho de Spearman 

Habilidades administrativas Coeficiente de correlación ,866** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

Manejo de elementos 

organizativos 

Coeficiente de correlación ,866** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

Conducción de elementos 

direccionales 

Coeficiente de correlación ,866** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la EPS Marañón S.A., 

Jaén, Cajamarca – 2021. 

Tomando en cuenta los datos establecidos en la Tabla 4.2.1, se evidencia que 

las dimensiones habilidades administrativas, el manejo de elementos 

organizativos y la conducción de elementos direccionales poseen una relación 

positiva alta con el trabajo en equipo, demostrando de esta manera que mientras 

el gerente, jefe de área y jefes de equipo mantengan estas habilidades acorde a 

las necesidades y exigencias de la entidad entonces se mejora el trabajo en 

equipo, permitiendo a la entidad alcanzar sus objetivos estratégicos.
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Objetivo general: Determinar la relación entre el liderazgo gerencial 

y el trabajo en equipo de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021 

Tabla 4.2.2  

Relación entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo de la EPS Marañón 

S.A., Jaén, Cajamarca – 2021 

 

Liderazgo 

gerencial 

Trabajo en 

equipo 

Rho de Spearman 

Liderazgo gerencial Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,866** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 60 60 

Trabajo en equipo Coeficiente de 

correlación 

,866** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 60 60 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la EPS Marañón S.A., 

Jaén, Cajamarca – 2021. 

 

Según la Tabla 4.2.2. evidencian que el liderazgo gerencial mantiene una 

relación positiva alta con el trabajo en equipo, dado que obtuvo un Rho de 

Spearman de 0.866, demostrando de esta manera que mientras el gerente utilice 

adecuadamente su liderazgo gerencial, buscando el beneficio de la institución y 

de cada uno de sus integrantes, entonces los trabajos en equipo serán eficientes, 

permitiendo a la entidad cumplir con cada una de las actividades planificadas en 

su Plan Operativo Institucional - POI. De acuerdo a estos datos, se aprecia que 

es indispensable que el gerente de la entidad trabaje en su capacidad de 

liderazgo gerencial, porque esto permite direccionar a la entidad hacia el logro 

de sus objetivos, porque a través de su conocimiento, experiencia, comunicación 

y de su responsabilidad se mejora el compromiso de cada uno de los empleados 

al momento que desarrollan sus actividades individuales o en el trabajo en 

equipo. 
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V. DISCUSIÓN 

El liderazgo gerencial, según Chiavenato (2006), influye en el 

comportamiento de sus semejantes, refiriendo que este se basa en tres 

características principales: Habilidades administrativas, manejo de elementos 

organizativos y conducción de elementos direccionales. Con respecto al trabajo 

en equipo, se afianzó en la teoría de las relaciones humanas, donde el mismo 

Chiavenato (2006), revela que este enfoque considera que la parte más 

importante de la organización son los recursos humanos. 

Con respecto al objetivo general, los resultados alcanzados, evidencian 

que el liderazgo gerencial mantiene una relación positiva alta con el trabajo en 

equipo, dado que obtuvo un nivel de correlación de Rho de Spearman de 0.866, 

demostrando de esta manera que mientras el gerente utilice adecuadamente su 

liderazgo gerencial, buscando el beneficio de la institución y de cada uno de sus 

integrantes, entonces los trabajos en equipo serán eficientes, permitiendo a la 

entidad cumplir con cada una de las actividades planificadas en su POI - Plan 

Operativo Institucional. Los resultados se corroboran con el estudio de Ugarte 

(2021). Porque demostraron que la relación entre estas variables es positiva y 

significativa (Rho de Spearman 0.758). Asimismo, la investigación efectuada por 

Lázaro (2018), concluyó que entre las variables existe una relación positiva alta 

(Rho de Spearman 0.863). 

Estos resultados encontrados son importantes porque permiten a las 

autoridades conocer las debilidades de cada uno de los responsables de los 

departamentos y de los gerentes a cargo de la entidad, permitiendo tomar 

medidas que les permita mejorar las condiciones laborales de cada uno de sus 

colaboradores. 

La dimensión habilidades administrativas del liderazgo gerencial, según 

Escalante y Udaneta (2019), es la capacidad que posee el líder para lograr que 

todos los empleados aporten al logro de las metas de la organización. En cambio, 

la dimensión manejo de elementos organizativos, según Pérez (2017), es una 

característica del proceso de organización y la integración de varios elementos 

de la organización con el fin de proporcionar una base para las operaciones de 

trabajo. Del mismo modo la dimensión conducción de elementos direccionales, 
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según Rueda et al., (2018), es responsable de expresar la secuencia lógica del 

proceso de gestión, a fin de lograr las metas propuestas a través de elementos, 

supervisión, comunicación e incentivos. 

Con respecto al primer objetivo específico, los resultados alcanzados, 

evidencian que tanto la variable liderazgo gerencial y sus tres dimensiones, 

presentan como nivel predominante el moderado, debido a que las autoridades 

carecen de capacidades para generar y asimilar conocimiento en el desarrollo 

de sus funciones laborales, del mismo modo, porque no cumplen con orientar 

adecuadamente a los empleados sobre sus funciones laborales. Asimismo, 

porque no demuestran habilidades al momento de interactuar con los empleados 

que le permitan conocer sus impresiones sobre el trabajo que se viene 

realizando. Estos resultados se corroboran con la investigación de Lau et al., 

(2021), que evidenciaron que el liderazgo compartido proporciona limitaciones 

para las relaciones con respecto a la confianza y el compromiso laboral, 

afectando directamente el trabajo en equipo.  

Estos resultados son muy importantes porque al conocer la percepción de 

cada uno de sus empleados sobre las capacidades y habilidades de liderazgo 

de los jefes y el gerente, permite que estos tomen conciencia sobre ello, y 

puedan asumir compromisos de mejora en beneficio de la entidad, de los 

empleados y de los usuarios. 

Con respecto a las actitudes hacia el valor de ser equipo, se refiere a la 

calidad de atención que brindan los integrantes de la sociedad a los clientes, 

debiendo para ello,los líderes utilizar estrategias de motivación dentro y fuera de 

la empresa, ya que, esto permite aumentar la eficacia y capacidad de los 

empleados en cada proceso que estos llevan a cabo. (Lee & Thomaz, 2021) 

Asimismo, los líderes deben ser comprensivos en todos los aspectos, porque 

esto permite mantener las necesidades satisfechas de todos sus empleados. 

(Rodríguez, 2020) 

La dimensión actitudes hacia la eficiencia del equipo del trabajo en equipo, 

según González y Saucedo (2020), es cuando los líderes toman buenas 

decisiones en tiempos complicados, orientando a los empleados a mantener la 

calma ante los reclamos de los clientes, buscando siempre alternativas de 
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solución viables para ambas partes, debiendo demostrar  capacidad de 

mantener una comunicación cordial y de respeto con cada trabajador, donde la 

prioridad sea lograr la satisfacción de los clientes, brindando un tiempo adecuado 

y prudente a los usuarios. En cambio, la dimensión actitudes hacia la función de 

colaboración de los líderes dentro del equipo, según Kerrissey et al., (2020), es 

el nivel de compromiso que todos los que asumen encargaturas gerenciales 

deben tener con cada una de las actividades laborales planificadas en la entidad, 

debiendo incentivar a los empleados al logro de las metas institucionales, siendo 

necesario que los gerentes tengan la habilidad de tomar decisiones en cualquier 

momento o circunstancia.   

Con respecto al segundo objetivo específico, de acuerdo a los resultados 

alcanzados, se observa que la variable trabajo en equipo y sus tres dimensiones 

alcanzaron mayoritariamente un nivel moderado, debido a que en esta entidad 

no se motiva a los empleados a desarrollar sus funciones en benemérito de la 

institución y de los usuarios, asimismo, porque la falta de vocación de servicio 

por parte de sus autoridades ha ocasionado que la entidad no alcance los 

objetivos planificados. Estos resultados se asemejan al estudio de Arteaga 

(2020), que demostró que la falta de planificación y de habilidades directivas 

ocasionan que los equipos de trabajo no desarrollen adecuadamente sus 

labores, perjudicando directamente a los objetivos trazados por la entidad.  

Es importante que las actitudes de las autoridades o de aquellos que 

dirigen grupos integrados de personas dentro de la entidad mantengan actitudes 

positivas, actitudes de asumir su compromiso en el cumplimiento de todas las 

planificaciones, y sobre todo que mantengan actitudes de compañerismo y de 

colaborar en que todos los integrantes puedan seguir una sola dirección que les 

permita lograr los objetivos institucionales. 

Con relación al tercer objetivo específico, se evidencia que las 

dimensiones habilidades administrativas, el manejo de elementos organizativos 

y la conducción de elementos direccionales poseen una relación positiva alta con 

el trabajo en equipo, demostrando de esta manera que mientras el gerente, el 

jefe de área y los jefes de los equipos mantengan estas habilidades acorde a las 

necesidades y exigencias de la entidad entonces se mejora el trabajo en equipo, 
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permitiendo a la entidad alcanzar sus objetivos estratégicos. Los resultados se 

corroboran con el de Díaz (2019), quién evidenció que entre las variables existe 

una correlación fuerte y muy significativa (Rho de Spearman 0.909).  

Aubert (2018), revela que el liderazgo gerencial, se conceptualiza como 

el predominio interpersonal ejercida en una situación, que está dirigida a través 

del proceso de comunicación humana que permita conseguir diversas metas 

específicas, pero para ello, los líderes deben demostrar sus habilidades 

administrativas, manejo de elementos organizativos y conducción de elementos 

direccionales. En cambio, el trabajo en equipo, Flores y Treibich (2020), lo 

definen como el conjunto de estrategias, procedimientos y métodos utilizados en 

los grupos humanos, tales como actitudes hacia los valores del equipo, actitudes 

hacia la eficiencia del equipo y actitudes hacia las funciones colaborativas de los 

líderes dentro del equipo, porque esto permite a las entidades alcanzar metas 

predeterminadas.
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Se concluye que el liderazgo gerencial mantiene una relación positiva 

alta con el trabajo en equipo, dado que obtuvo un Rho de Spearman 

de 0.866, demostrando de esta manera que mientras el gerente utilice 

adecuadamente su liderazgo gerencial, buscando el beneficio de la 

institución y de cada uno de sus integrantes, entonces los trabajos en 

equipo serán eficientes, permitiendo a la entidad cumplir con cada una 

de las actividades planificadas en su Plan Operativo Institucional. 

6.2. Se concluye que el liderazgo gerencial alcanzó un 58% en el nivel 

moderado, asimismo, las dimensiones que peores resultados 

alcanzaron fueron la conducción de elementos direccionales con un 

67% en el nivel bajo, en cambio, el manejo de elementos organizativos 

alcanzó un 67% en el nivel moderado. Del mismo modo se evidencia 

que la dimensión habilidades administrativas alcanzó un 34% en el 

nivel bajo, demostrando que debemos trabajar de forma inmediata en 

estos puntos. 

6.3. Se concluye que la variable trabajo en equipo alcanzó un 67% en el 

nivel moderado, en cambio, la dimensión con resultados 

desalentadores fueron las actitudes hacia el valor de ser con un 65% 

en el nivel moderado, asimismo, le sigue la dimensión actitudes hacia 

la eficiencia del equipo con un 33% en el nivel bajo y un 32% en el 

nivel moderado. Del mismo modo se observa que la dimensión con 

mejores resultados fueron las actitudes hacia la función de 

colaboración de los líderes dentro del equipo porque alcanzó un 67% 

en el nivel alto. 

6.4. Se concluye que las dimensiones habilidades administrativas, el 

manejo de elementos organizativos y la conducción de elementos 

direccionales poseen una relación positiva alta con el trabajo en 

equipo, porque las tres dimensiones alcanzaron un Rho de Spearman 

de 0.866. 
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VII. RECOMENDACIONES 

   

1.  Al gerente general se recomienda trabajar en su capacidad de 

liderazgo gerencial actividades relacionadas a sus habilidades 

administrativas, manejo de elementos organizativos y conducción de 

elementos direccionales, acciones que permitirán el logro de los 

objetivos organizacionales y el compromiso de cada uno de los 

empleados al momento que desarrollan sus actividades en el trabajo.  

2.  Al gerente general se recomienda tomar conocimiento en el desarrollo 

de las actividades laborales de su personal, asimismo los jefes deben 

hacer conocer la misión y visión de la entidad. Los procesos y técnicas 

utilizadas deben servir para la consecución de las metas establecidas 

por la entidad.  Considerar los aportes de los empleados.  

3.  Al gerente general se recomienda mejorar el trabajo en equipo, 

comunicar los procesos necesarios que les permitan desarrollar sus 

actividades sin ningún problema, debiendo respetar las normas. Los 

jefes deben escuchar y dirigirse con respeto a sus trabajadores.   

4.  Al gerente general se recomienda utilizar adecuadamente las técnicas 

administrativas, considerando y tomando en cuenta que se está 

trabajando con personas, las normativas serán adaptadas a la 

realidad que acontece cotidianamente en la entidad, donde las 

autoridades siempre escuchen y se dirijan con respeto a sus 

empleados. 

5. Se recomienda a los estudiantes de las universidades, investigar las 

variables estudiadas con la finalidad de incrementar las estrategias 

para resolver problemas. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
ítems Escala de 

medición 
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El liderazgo gerencial, se 
conceptualiza como el predominio 

interpersonal ejercida en una 
situación, que está dirigida a través 

del proceso de comunicación humana 
que permita conseguir diversas metas 
específicas, pero para ello, los líderes 

deben demostrar sus habilidades 
administrativas, manejo de elementos 

organizativos y conducción de 
elementos direccionales. (Aubert, 

2018) 
 

En esta variable se recogió 
información a través del 

cuestionario, tomando en 
cuenta las dimensiones: 

habilidades administrativas, 
manejo de elementos 

organizativos y conducción 
de elementos direccionales 

. 
 
 

Habilidades 
administrativas 

Cognoscitivo 1,2 

Ordinal 

Técnicas 3 

Humanas 4,5,6,7 

Manejo de 
elementos 
organizativos 

Normativas 8,9 

Responsabilidad 10,11 

Autoridad 12,13,14 

Asignación de actividades 15,16,17 

Conducción de 
elementos 
direccionales 

Supervisión 18,19,20 

Comunicación 21,22 

Motivación 

23,24,25,26 
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El trabajo en equipo, se refiere al 
conjunto de estrategias, 

procedimientos y metodologías que 
se utiliza en un grupo humano, como 

las actitudes hacia el valor de ser 
equipo, con las actitudes hacia la 

eficiencia del equipo y con las 
actitudes hacia la función de 

colaboración de los lideres dentro del 
equipo, porque esto permite a la 

entidad lograr las metas planificadas. 
(Flores & Treibich, 2020) 

En esta variable se recogió 
información a través del 

cuestionario, tomando en 
cuenta las dimensiones: 

Actitudes hacia el valor de 
ser equipo, actitudes hacia 

la eficiencia del equipo y con 
las actitudes hacia la función 

de colaboración de los 
líderes dentro del equipo 

. 
 

Actitudes hacia 
el valor de ser 
equipo 

Calidad 1,2 

Ordinal 

Motivación 3,4 

Eficacia 5,6 

Comprensión 7,8 

Necesidades satisfechas 9 

Actitudes hacia 
la eficiencia del 
equipo 

Complicaciones 10 

Comunicación 11,12 

satisfacción 13 

Tiempo 14,15 

Actitudes hacia 
la función de 
colaboración de 
los líderes 
dentro del 
equipo 

Compromiso 16 

Logro de las metas 17,18 

Toma de decisiones 

19,20,21 
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Anexo 2. Instrumento de evaluación 

ENCUESTA 

Somos estudiantes del taller de tesis de la Universidad César Vallejo, estamos frente a usted porque 
necesitamos de su apoyo en responder esta encuesta, donde los datos serán utilizados de manera 
exclusiva para elaborar un trabajo académico que servirá para obtener el título profesional de 
administración. Por tal razón, agradeceremos ayudarnos marcando la alternativa que considere 
conveniente. La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuación: 

Criterios Puntaje 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

Nº ITEMS ESCALA 

1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 1: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS      

01 El jefe del área demuestra capacidades de generar y asimilar conocimiento en 
el desarrollo de las actividades laborales  

     

02 El jefe del área demuestra conocimiento de la visión y misión de la organización      

03 Las técnicas utilizadas en los procesos administrativos utilizadas por el jefe del 
área permiten a la entidad alcanzar las metas trazadas. 

     

04 El jefe del área demuestra empatía a todos los trabajadores sin importar el 
cargo que este desempeña  

     

05 El jefe del área brinda orientación para la solución de los problemas que 
acontecen en su área. 

     

06 El jefe del área demuestra capacidad al analizar las situaciones complejas de 
carácter administrativo presentes en el trabajo. 

     

07 El jefe del área aporta ideas para el desarrollo de sus funciones laborales.      

 DIMENSIÓN 2: MANEJO DE ELEMENTOS ORGANIZATIVOS      

08 El jefe del área establece normas de convivencia tomando en cuenta los 
aportes de los empleados  

     

09 El jefe del área evalúa el cumplimiento de las normas que establece el 
reglamento interno 

     

10 El jefe del área verifica el cumplimiento de las actividades laborales en todas 
las dependencias administrativas 

     

11 El jefe del área cumple con su compromiso asumido con los empleados      

12 El jefe del área verifica que se le haya entregado el organigrama de la entidad 
con el propósito de que usted conozca quienes son sus superiores 

     

13 El jefe del área a través de la oficina de gestión del talento humano cumple con 
presentar a los empleados recién contratados a los jefes de área. 

     

14 El jefe del área delega autoridad para el cumplimiento de actividades 
administrativas en el servicio 

     

15 El jefe del área asigna actividades de acuerdo a las capacidades y experiencia 
del trabajador 

     

16 El jefe del área le asigna actividades especiales previa coordinación con su 
persona 

     

17 El jefe del área promueve el esfuerzo en equipo para que las actividades 
asignadas resulten positivas  

     

 DIMENSIÓN 3: CONDUCCIÓN DE ELEMENTOS DIRECCIONALES      

18 El jefe del área supervisa el servicio de orientación que se le brinda a los 
trabajadores sobre las funciones que estos van a realizar. 

     

19 El jefe del área demuestra habilidades para corregir las debilidades 
encontradas en la supervisión realizada 

     

20 El jefe del área orienta a los empleados que presentaron deficiencias en la 
supervisión  

     

21 El jefe del área interactúa de forma constante con todos los empleados para 
conocer sus impresiones sobre el trabajo. 

     

22 El jefe del área promueve la comunicación efectiva en todas las áreas de la 
organización, escuchando con atención sus planteamientos. 

     

23 El jefe del área realiza actividades que favorecen el reconocimiento laboral de 
sus empleados 

     

24 El jefe del área incentiva a los empleados para que asuman nuevos retos 
profesionales 
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25 El jefe del área utiliza los resultados de las evaluaciones para reconocer el buen 
desempeño del personal. 

     

26 El jefe del área aplica un trato justo y equitativo en las decisiones que afectan 
al personal. 

     

 DIMENSIÓN 4: ACTITUDES HACIA EL VALOR DE SER EQUIPO      

27 El trabajo realizado por el jefe del área permite ofrecer una calidad de atención 
a los usuarios 

     

28 El jefe del área supervisa que los empleados brinden una orientación de calidad 
a los usuarios 

     

29 El jefe del área motiva a los empleados a desarrollar sus funciones en 
benemérito de la entidad y de los usuarios 

     

30 La motivación que ejerce el jefe del área genera respuesta positiva en el 
accionar de los empleados 

     

31 La capacidad que demuestra el jefe del área permite a la entidad alcanzar los 
objetivos planificados 

     

32 El jefe del área incentiva con el ejemplo a los empleados a mantener un alto 
nivel de eficacia  

     

33 Los trabajadores comprenden las disposiciones que brinda el jefe del área en 
las reuniones de trabajo  

     

34 El jefe del área cumple con replicar a los empleados las disposiciones dadas 
por las autoridades 

     

35 Las labores que lleva a cabo el jefe del área permiten a los usuarios satisfacer 
sus necesidades con respecto al servicio 

     

 DIMENSIÓN 5: ACTITUDES HACIA LA EFICIENCIA DEL EQUIPO      

36 El jefe del área brinda orientación continúa sobre los procesos administrativos 
a los empleados con el propósito de reducir complicaciones 

     

37 El jefe del área demuestra capacidad de comunicación al momento de transmitir 
alguna información 

     

38 El jefe del área le brinda capacitaciones sobre estrategias de comunicación que 
permita desarrollar adecuadamente sus actividades laborales 

     

39 El trabajo que llevan a cabo los equipos de trabajo permite satisfacer las 
necesidades de todos los empleados 

     

40 El jefe del área supervisa a los empleados que brinden un tiempo adecuado y 
prudente al momento que atienden a los usuarios 

     

41 El jefe del área cumple con la entrega de las actividades programadas en los 
tiempos establecidos en el cronograma 

     

 DIMENSIÓN 6: ACTITUDES HACIA LA FUNCIÓN DE COLABORACIÓN DE 
LOS LÍDERES DENTRO DEL EQUIPO 

     

42 El jefe del área cumple con el compromiso asumido con los empleados      

43 Las habilidades gerenciales del jefe del área permiten el logro de las metas 
establecidas 

     

44 El jefe del área le da las herramientas necesarias para que su equipo logre las 
metas trazadas 

     

45 El jefe del área toma en cuenta las opiniones de los empleados en la toma de 
decisiones  

     

46 La toma de decisiones que lleva a cabo el jefe del área, permite a la institución 
alcanzar los objetivos estratégicos  

     

47 La toma de decisiones del gerente de la entidad permite cubrir las necesidades 
de los usuarios con respecto al servicio 
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Anexo 3. Prueba de normalidad de datos 

Prueba de normalidad 

Para verificar el grado de relación y contrastación de hipótesis, se utilizó el SPSS 

vr. 26. para ello, se manipuló una prueba de normalidad que permitió determinar 

la hipótesis que fue aceptada: aplicado a 60 trabajadores de la EPS Marañón 

S.A., de la ciudad de Jaén, utilizando el Kolmogorov-Smirnova 

Normalidad de variables 

Para la variable 1 

H0: La variable liderazgo gerencial no tiene una distribución normal. 

H1: La variable liderazgo gerencial tiene una distribución normal. 

α = 0,05 

Para la variable 2 

H0: La variable trabajo en equipo no tiene una distribución normal. 

H1: La variable trabajo en equipo tiene una distribución normal. 

α = 0,05 

Prueba de normalidad 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Liderazgo gerencial ,221 60 ,000 ,793 60 ,000 

Trabajo en equipo ,425 60 ,000 ,595 60 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Según la Tabla, se observa que el nivel de significancia de acuerdo a 

Kolmogorov-Smirnova de ambas variables es menor al 0.05, siendo el motivo por 

el cual se ha utilizado el coeficiente de correlación de Rho de Spearman, por ser 

ambas de distribución no normal. Siendo el motivo por el cual se acepta la 

hipótesis de investigación, rechazando la hipótesis nula.
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Anexo 4. Autorización de la empresa 
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Anexo 5. Validaciones de expertos 
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Anexo 6. Base de datos encuestas 
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Anexo 7. Figuras 

Figura 1  

Nivel de liderazgo gerencial que se lleva a cabo en la EPS Marañón S.A., Jaén, 

Cajamarca – 2021 

  

 

Figura 2  

Nivel de trabajo en equipo que se lleva a cabo en la EPS Marañón S.A., Jaén, 

Cajamarca – 2021 
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Figura 3  

Relación de las dimensiones del liderazgo gerencial con el trabajo en equipo de 

la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021 
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Figura 4  

Relación entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo de la EPS Marañón 

S.A., Jaén, Cajamarca – 2021 
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Anexo 8. Ficha técnica 
FICHA TÉCNICA 

1. Nombre del instrumento:  

Cuestionario orientado a verificar el liderazgo gerencial y su relación con el 

trabajo en equipo de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021. 

2. Autoras del instrumento: 

Br. Pérez Rimarachín, Karen Faviola (ORCID: 0000-0002-2681-0912) 

Br. Rivera Saucedo, Karin Yuleisi (ORCID: 0000-0003-3636-3439) 

3. Objetivo instrumento: 

Recoger información valida y confiable sobre el liderazgo gerencial y su relación 

con el trabajo en equipo de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca – 2021, 

4. Usuarios: 

60 trabajadores de la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca. 

5. Modo de aplicación: 

1º La escala valorativa está diseñada en 47 ítems, de los cuales 26 ítems 

corresponden a la variable liderazgo gerencial y 21 al trabajo en equipo. Con 

respecto a los ítems de las dimensiones del liderazgo gerencial están 

conformados por 07 ítems en la dimensión habilidades administrativas, 10 

ítems en la dimensión manejo de elementos organizativos y 04 ítems en la 

dimensión conducción de elementos direccionales. En cambio, las 

dimensiones de la variable trabajo en equipo, las actitudes hacia el valor de 

ser equipo está compuesta por 09 ítems, la dimensión actitudes hacia la 

eficiencia del equipo compuesta por 06 ítems  y la dimensión actitudes hacia 

la función de colaboración de los líderes dentro del equipo compuesta por 06 

ítems; con criterios de valoración: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), 

Casi siempre (4) y Siempre (5); los mismos que tienen relación con los 

indicadores de cada variable. 

2º La evaluación tendrá una duración de 40 minutos porque las 

investigadoras observarán el desarrollo de forma personalizada a cada 

trabajador. 
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6. Estructura del instrumento: 
 

 
VARIABLE 

 
DIMENSIÓN 

 
TEMS 

ESCALA VALORATIVA 

Bajo 
(1) 

Moderado 
(2) 

Alto 
(3) 

LIDERAZGO 
GERENCIAL 

HABILIDADES 
ADMINISTRATIV

AS 

El jefe del área demuestra capacidades de generar y asimilar 
conocimiento en el desarrollo de las actividades laborales  

   

El jefe del área demuestra conocimiento de la visión y misión de 
la organización 

   

Las técnicas utilizadas en los procesos administrativos utilizadas 
por el jefe del área permiten a la entidad alcanzar las metas 
trazadas. 

   

El jefe del área demuestra empatía a todos los trabajadores sin 
importar el cargo que este desempeña  

   

El jefe del área brinda orientación para la solución de los 
problemas que acontecen en su área. 

   

El jefe del área demuestra capacidad al analizar las situaciones 
complejas de carácter administrativo presentes en el trabajo. 

   

El jefe del área aporta ideas para el desarrollo de sus funciones 
laborales. 

   

MANEJO DE 
ELEMENTOS 
ORGANIZATIVO
S 

El jefe del área establece normas de convivencia tomando en 
cuenta los aportes de los empleados  

   

El jefe del área evalúa el cumplimiento de las normas que 
establece el reglamento interno 

   

El jefe del área verifica el cumplimiento de las actividades 
laborales en todas las dependencias administrativas 

   

El jefe del área cumple con su compromiso asumido con los 
empleados 

   

El jefe del área verifica que se le haya entregado el organigrama 
de la entidad con el propósito de que usted conozca quienes son 
sus superiores 

   

El jefe del área a través de la oficina de gestión del talento 
humano cumple con presentar a los empleados recién 
contratados a los jefes de área. 

   

El jefe del área delega autoridad para el cumplimiento de 
actividades administrativas en el servicio 

   

El jefe del área asigna actividades de acuerdo a las capacidades 
y experiencia del trabajador 
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El jefe del área le asigna actividades especiales previa 
coordinación con su persona 

   

El jefe del área promueve el esfuerzo en equipo para que las 
actividades asignadas resulten positivas  

   

CONDUCCIÓN 
DE ELEMENTOS 
DIRECCIONALE
S 

El jefe del área supervisa el servicio de orientación que se le 
brinda a los trabajadores sobre las funciones que estos van a 
realizar. 

   

El jefe del área demuestra habilidades para corregir las 
debilidades encontradas en la supervisión realizada 

   

El jefe del área orienta a los empleados que presentaron 
deficiencias en la supervisión  

   

El jefe del área interactúa de forma constante con todos los 
empleados para conocer sus impresiones sobre el trabajo. 

   

El jefe del área promueve la comunicación efectiva en todas las 
áreas de la organización, escuchando con atención sus 
planteamientos. 

   

El jefe del área realiza actividades que favorecen el 
reconocimiento laboral de sus empleados 

   

El jefe del área incentiva a los empleados para que asuman 
nuevos retos profesionales 

   

El jefe del área utiliza los resultados de las evaluaciones para 
reconocer el buen desempeño del personal. 

   

El jefe del área aplica un trato justo y equitativo en las decisiones 
que afectan al personal. 

   

TRABAJO EN 
EQUIPO 

ACTITUDES 
HACIA EL 
VALOR DE SER 
EQUIPO 

El trabajo realizado por el jefe del área permite ofrecer una 
calidad de atención a los usuarios 

   

El jefe del área supervisa que los empleados brinden una 
orientación de calidad a los usuarios 

   

El jefe del área motiva a los empleados a desarrollar sus 
funciones en benemérito de la entidad y de los usuarios 

   

La motivación que ejerce el jefe del área genera respuesta 
positiva en el accionar de los empleados 

   

La capacidad que demuestra el jefe del área permite a la entidad 
alcanzar los objetivos planificados 

   

El jefe del área incentiva con el ejemplo a los empleados a 
mantener un alto nivel de eficacia  

   

Los trabajadores comprenden las disposiciones que brinda el jefe 
del área en las reuniones de trabajo  

   

El jefe del área cumple con replicar a los empleados las 
disposiciones dadas por las autoridades 
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Las labores que lleva a cabo el jefe del área permiten a los 
usuarios satisfacer sus necesidades con respecto al servicio 

   

ACTITUDES 
HACIA LA 
EFICIENCIA DEL 
EQUIPO 

El jefe del área brinda orientación continúa sobre los procesos 
administrativos a los empleados con el propósito de reducir 
complicaciones 

   

El jefe del área demuestra capacidad de comunicación al 
momento de transmitir alguna información 

   

El jefe del área le brinda capacitaciones sobre estrategias de 
comunicación que permita desarrollar adecuadamente sus 
actividades laborales 

   

El trabajo que llevan a cabo los equipos de trabajo permite 
satisfacer las necesidades de todos los empleados 

   

El jefe del área supervisa a los empleados que brinden un tiempo 
adecuado y prudente al momento que atienden a los usuarios 

   

El jefe del área cumple con la entrega de las actividades 
programadas en los tiempos establecidos en el cronograma 

   

ACTITUDES 
HACIA LA 
FUNCIÓN DE 
COLABORACIÓ
N DE LOS 
LÍDERES 
DENTRO DEL 
EQUIPO 

El jefe del área cumple con el compromiso asumido con los 
empleados 

   

Las habilidades gerenciales del jefe del área permiten el logro de 
las metas establecidas 

   

El jefe del área le da las herramientas necesarias para que su 
equipo logre las metas trazadas 

   

El jefe del área toma en cuenta las opiniones de los empleados 
en la toma de decisiones  

   

La toma de decisiones que lleva a cabo el jefe del área, permite 
a la institución alcanzar los objetivos estratégicos  

   

La toma de decisiones del gerente de la entidad permite cubrir las 
necesidades de los usuarios con respecto al servicio 
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7. ESCALA. 

7.1. ESCALA GENERAL: 

NIVEL PUNTAJE RANGO 

BAJO 1 47-109 

MODERADO 2 110-172 

ALTO 3 173-235 

 
7.2. ESCALA ESPECÍFICA:  

DIMENSIONES LIDERAZGO GERENCIAL 
HABILIDADES ADMINISTRATIVAS 

NIVEL PUNTAJE RANGO 

BAJO 1 7-16 

MODERADO 2 17-25 

ALTO 3 26-35 

 
 
MANEJO DE ELEMENTOS ORGANIZATIVOS 

NIVEL PUNTAJE RANGO 

BAJO 1 10-22 

MODERADO 2 23-35 

ALTO 3 36-50 

 
CONDUCCIÓN DE ELEMENTOS DIRECCIONALES 

NIVEL PUNTAJE RANGO 

BAJO 1 9-20 

MODERADO 2 21-32 

ALTO 3 33-45 

 
DIMENSIONES TRABAJO EN EQUIPO 
ACTITUDES HACIA EL VALOR DE SER EQUIPO 

 

NIVEL PUNTAJE RANGO 

BAJO 1 9-20 

MODERADO 2 21-32 

ALTO 3 33-45 

 
 ACTITUDES HACIA LA EFICIENCIA DEL EQUIPO 
 

NIVEL PUNTAJE RANGO 

BAJO 1 6-13 

MODERADO 2 14-21 

ALTO 3 22-30 

 
 ACTITUDES HACIA LA FUNCIÓN DE COLABORACIÓN DE LOS LÍDERES DENTRO DEL 
EQUIPO 

NIVEL PUNTAJE RANGO 

BAJO 1 6-13 

MODERADO 2 14-21 

ALTO 3 22-30 

 
8. FIABILIDAD Y VALIDEZ. 

El instrumento obtuvo una fiabilidad y validez de contenido a través del método alfa de Cronbach el 
mismo que mostró una alta confiabilidad y validez con un puntaje promedio de 0.970
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Anexo 9. Confiabilidad del instrumento 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 60 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 60 100,0 

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

 Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

,970 ,962 45 

 
 Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Correlación 
múltiple al 
cuadrado 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

Ítem01 136,72 1121,122 ,818 . ,969 

Ítem02 137,05 1185,370 ,097 . ,971 

Ítem03 138,37 1151,999 ,579 . ,970 

Ítem04 135,72 1172,071 ,592 . ,970 

Ítem05 136,72 1083,935 ,928 . ,969 

Ítem06 136,72 1178,952 ,380 . ,971 

Ítem07 136,38 1064,884 ,992 . ,968 

Ítem08 136,72 1121,122 ,818 . ,969 

Ítem09 137,05 1185,370 ,097 . ,971 

Ítem10 138,38 1153,020 ,583 . ,970 

Ítem11 135,72 1172,071 ,592 . ,970 

Ítem12 136,72 1083,935 ,928 . ,969 

Ítem13 136,72 1178,952 ,380 . ,971 

Ítem14 136,38 1064,884 ,992 . ,968 

Ítem15 137,05 1146,828 ,790 . ,970 

Ítem16 136,72 1121,122 ,818 . ,969 

Ítem17 137,05 1185,370 ,097 . ,971 

Ítem18 138,38 1153,020 ,583 . ,970 

Ítem19 135,72 1172,071 ,592 . ,970 
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Ítem20 136,72 1083,935 ,928 . ,969 

Ítem21 136,72 1178,952 ,380 . ,971 

Ítem22 136,38 1064,884 ,992 . ,968 

Ítem23 137,05 1146,828 ,790 . ,970 

Ítem24 137,05 1146,828 ,790 . ,970 

Ítem25 137,05 1155,065 ,356 . ,971 

Ítem26 137,72 1121,122 ,818 . ,969 

Ítem27 137,05 1146,828 ,790 . ,970 

Ítem28 136,72 1083,935 ,928 . ,969 

Ítem29 136,70 1133,807 ,662 . ,970 

Ítem30 137,05 1185,370 ,097 . ,971 

Ítem31 138,05 1146,828 ,790 . ,970 

Ítem32 136,05 1095,879 ,992 . ,968 

Ítem33 136,38 1211,529 -,610 . ,972 

Ítem34 138,05 1185,370 ,097 . ,971 

Ítem35 137,72 1121,122 ,818 . ,969 

Ítem36 136,38 1115,156 ,891 . ,969 

Ítem37 136,72 1083,935 ,928 . ,969 

Ítem38 136,70 1133,807 ,662 . ,970 

Ítem39 137,05 1185,370 ,097 . ,971 

Ítem40 138,05 1146,828 ,790 . ,970 

Ítem41 136,05 1095,879 ,992 . ,968 

Ítem42 136,38 1211,529 -,610 . ,972 

Ítem43 138,05 1185,370 ,097 . ,971 

Ítem44 137,72 1121,122 ,818 . ,969 

Ítem45 136,38 1115,156 ,891 . ,969 

 

 

Estadísticas de escala 

Media Varianza Desv. Desviación N de elementos 

140,05 1191,574 34,519 45 
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Anexo 11. Evidencias fotográficas 



Declaratoria de Autenticidad del Asesor 

Yo, AGUILAR ARAGON, NANCY DEIFILIA, docente de la Facultad de Ciencias 

Empresariales y Escuela Profesional de Administración de la Universidad César 

Vallejo-  filial Chepén, asesora de la Tesis titulada:  “Liderazgo gerencial y su relación 

con el trabajo en equipo en la EPS Marañón S.A., Jaén, Cajamarca - 2021”.  los

autores RIVERA SAUCEDO KARIN YULEISI Y PERÉZ RIMARACHÍN KAREN 

FAVIOLA, constato que la investigación tiene un índice de 19.00 de similitud de

verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido 

realizado sin filtros, ni exclusiones. 

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no 

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para 

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo. 

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier 

falsedad, ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, 

por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la 

Universidad César Vallejo. 

 Chepén 02 de febrero del 2022 

Apellidos y Nombres del Asesor: 

AGUILAR ARAGON NANCY DEIFILIA

DNI 

18172951 

FirmaORCID 

0000-0002-1536-3109 




