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RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo femenino y el
clima organizacional en la Asociacion Empresarial Cerro Juli, Arequipa 2023, para comprender
esta relacion contribuye a disefiar politicas de género que mejoren el clima laboral y la
productividad en empresas arequipefias. Analizé una muestra de 50 trabajadores mediante un
enfoque numérico y un disefio descriptivo transversal. Se aplicaron herramientas como
encuestas para recopilar informacion, cuyos datos se procesaron con estadistica descriptiva y
coeficiente de correlacion de Spearman.

Las pruebas, validadas en Per( y Arequipa, aseguran exactitud en el contexto regional.
El analisis del ambiente organizacional se llevé a cabo usando un cuestionario de 25 preguntas,
con una escala Likert de 1 a 5 que permitié evaluar condiciones especificas de la region. Los
hallazgos revelaron que el 74% de los participantes identificaron un nivel medio de liderazgo,
el 22% uno alto, y el 4% bajo. En cuanto al clima organizacional, el 60% lo calificé como
promedio, el 34% como excelente y el 6% como deficiente. Ademas, se evidencid una conexion
significativa entre liderazgo femenino y clima organizacional, con un coeficiente de 0.144
(p<0.05), reflejando un vinculo positivo.

La adaptacion del cuestionario MLQ en Peru permitidé generar una herramienta util para
potenciar el liderazgo, asegurando validez cultural y técnica. Estos ajustes garantizaron
resultados confiables dentro de la poblacion peruana.

Palabras clave: Liderazgo femenino, Clima organizacional, liderazgo transaccional,

liderazgo transformacional.



ABSTRACT

This study aimed to determine the relationship between female leadership and
organizational climate at the Cerro Juli Business Association, Arequipa 2023. Understanding
this relationship contributes to the design of gender policies that improve the work environment
and productivity in Arequipa companies. A sample of 50 workers was analyzed using a
numerical approach and a cross-sectional descriptive design. Tools such as surveys were used
to collect information, the data of which were processed with descriptive statistics and
Spearman's correlation coefficient.

The tests, validated in Peru and Arequipa, ensure accuracy in the regional context. The
analysis of the organizational environment was carried out using a 25-item questionnaire, with
a Likert scale of 1 to 5, which allowed for the assessment of region-specific conditions. The
findings revealed that 74% of participants identified a medium level of leadership, 22% a high
level, and 4% a low level. Regarding the organizational climate, 60% rated it as average, 34%
as excellent, and 6% as poor. Furthermore, a significant connection was found between female
leadership and organizational climate, with a coefficient of 0.144 (p<0.05), reflecting a positive
relationship.

The adaptation of the MLQ questionnaire in Peru allowed for the creation of a useful
tool for empowering leadership, ensuring cultural and technical validity. These adjustments

ensured reliable results within the Peruvian population.

Keywords: Female leadership, Organizational climate, transactional leadership,

transformational leadership.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION CIENTIFICA BASICA

1.1. Planteamiento del Problema de Investigacion

A lo largo la mujer ha experimentado una transformacion profundamente significativa.
Tradicionalmente relegadas al ambito doméstico, las mujeres encontraban escasas
oportunidades para participar en el mundo profesional, un terreno largamente dominado por
los hombres. Esta dinamica establecia barreras considerables que limitaban su desarrollo
profesional y personal. Sin embargo, el paso del tiempo ha traido consigo una evolucion social
notable que ha comenzado a derribar estos antiguos paradigmas. Gracias a la influencia de
multiples movimientos feministas y revoluciones sociales a lo largo de los siglos, se ha
fomentado una mayor inclusion de la mujer en diversas areas de la sociedad. Estos cambios
han permitido que las mujeres no solo participen, sino que también prosperen y lideren en
sectores anteriormente inaccesibles para ellas. Este avance ha contribuido al reconocimiento y
desarrollo de un estilo de liderazgo femenino distintivo, caracterizado por su capacidad para
fomentar la colaboracion. Las lideres femeninas han demostrado que la diversidad en los roles
de liderazgo no solo es posible, sino que es esencial para el progreso. Asi, la sociedad
contemporanea continda testigo del creciente impacto y valor del liderazgo femenino, un
cambio que promete redefinir los futuros contornos del mundo laboral y social (Valladares,
2021).

La falta de representacion femenina es una problematica a escala mundial, evidenciando

que las mujeres ocupan proporciones reducidas en roles gerenciales de alto nivel. Este
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fenomeno refleja una desigualdad de oportunidades laborales, destacando la necesidad de
abordar y comprender las habilidades y aptitudes de ambos sexos en el contexto organizacional.
No obstante, los ultimos veinte afios, se han destacado a nivel mundial por su liderazgo
femenino en el contexto publico. Sin embargo, en el contexto privado, subsiste aquello que se
identifica como el "techo de cristal”, una barrera invisible pero insuperable compuesta por
estructuras, creencias, procedimientos, dinamicas de autoridad, entre otros, obstaculizando el
paso para las mujeres a cargoslimitando el desarrollo de sus capacidades (Valladares, 2021).

Asi mismo segun los datos del Banco Mundial (2023) se puede evidenciar que de 31
paises de América Latina solo 1095 empresas que cotizan en la bolsa, el 31% de estas cuentan
con mujeres en su directorio y 75% carecen de mujeres en la alta gerencia. Innumerables
teorias han intentado abordar el liderazgo, un fenémeno de naturaleza multidimensional,
compleja y dindmica. A lo largo de la historia, hemos transitado desde las grandes teorias que
exaltaban la figura del superhombre hasta comprender los procesos de influencia y
trascendencia. Sin embargo, aln nos encontramos lejos de captar la esencia completa de este
concepto, y mucho mas distantes de reconocer plenamente la valiosa contribucion del liderazgo
femenino para generar transformaciones auténticas y significativas. El presente articulo destaca
los factores principales que restringen el liderazgo de las mujeres dentro de las organizaciones
y aboga por una urgente reevaluacion de los factores socioculturales y contextuales para
superar y enriquecer la dinamica del liderazgo organizacional con un enfoque mas humano,
integral, consciente y transformador (Pando, 2022).

A pesar que los datos mejoran respecto a inclusion, se debe seguir trabajando ya que se
observa un leve estancamiento debido a que las politicas de igualdad son insuficientes,
considerando que aun existen brechas salariales y estructuras sociales con las que las mujeres
deben lidiar, para el informe del Banco Interamericano de Desarrollo (2021) y la Corporacion

Financiera Internacional (2019), las mujeres representan tnicamente el 15% de los asientos en
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los directorios en América Latina y el Caribe (ALC), el 4% de ellas ocupan de los cargos de
director ejecutivo y presidente en los directorios a nivel mundial. La teoria formulada por Eagly
y Karau sobre la congruencia del rol para mujeres lideres, sostiene la tendencia hacia las
mujeres en roles de liderazgo es una de las razones detras de las dificultades que enfrentan al
buscar cargos directivos (Garcia & Lopez, 2006). Este prejuicio surgiria de la falta de armonia
entre las caracteristicas asociadas a las mujeres y los requisitos del rol de liderazgo. Lo que
hace que las mujeres se desenvuelvan de forma obligada combinando atributos masculinos y
femeninos para no ser rechazada, los estudios de alta gerencia demuestran que se debe adoptar
el estilo de liderazgo andrdgeno.

La forma de gestionar el riesgo y oportunidades entre hombres y mujeres son diferentes,
lo que se debe aprovechar para optar diversidad de perspectivas ante un problema, teniendo
como ventaja que la mujer asume los problemas de una manera menos impulsiva analizando el
contexto antes de tomar una decision, por lo tanto se debe de tener en cuenta las diferencias
entre los estilos de gestion considerando que tiene ventajas en el funcionamiento y resultados,
lo cual llevara a una correcta toma de decisiones. Los prejuicios dirigidos hacia las mujeres son
comunmente moldeados por sistemas de creencias arraigados en contextos sociales, culturales,
religiosos y econdmicos. Estas creencias, que han sido internalizadas como normas sociales,
incluyen la estigmatizacion en torno a las habilidades econdmicas tradicionalmente asociadas
a un género (el masculino) y la concepcidn del rol de la mujer, asi como la asignacién desigual
de responsabilidades domésticas. Estos factores ejercen influencia sobre el empoderamiento y
liderazgo politico y econémico de las mujeres (Escobar, 2022).

Como cité Ledezma (2022) en su libro sostienen que la participacion de la mujer es
clave para el desarrollo y la sostenibilidad tanto de la economia global como de la sociedad.
Actualmente, reducir la brecha de género no solo representa un asunto de equidad y derechos

humanos, sino que también resulta beneficioso desde una perspectiva econdmica.
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En el &mbito empresarial peruano, la presencia de mujeres en altos cargos se ha
mantenido muy baja durante los Gltimos cinco afios. Segun el Banco Interamericano de
Desarrollo, en 2019 apenas el 12 % de los puestos de CEO en empresas peruanas estaban
ocupados por mujeres y segun el INEI, en el primer trimestre de 2021 la participacion laboral
fue de 49,8% para mujeres frente a 78,6% para hombres (Redaccion Rumbo Econdmico ,
2023). Del mismo modo, el Il Estudio sobre Mujeres en Directorio de Centrum PUCP (2023)
constatd que Unicamente el 12,8 % de las sillas en los directorios de las empresas listadas en la
Bolsa de Valores de Lima correspondian a mujeres (Centrum PUCP, 2023). Este escaso
crecimiento solo 0,8 p. p. en cuatro afios refleja el lento avance hacia la igualdad de género en
los niveles decisorios de las grandes empresas peruanas.

En los ultimos cinco afios, la subrepresentacion de las mujeres en puestos de decision
en el sector pablico y privado del PerG se ha mantenido en niveles criticamente bajos. Un
estudio sobre igualdad de género en la gestion municipal reveld que, para 2023, s6lo el 13 %
de los cargos gerenciales eran ocupados por mujeres, pese a que las metas nacionales apuntan
a alcanzar un minimo del 30 % de paridad en entidades publicas y privadas (Sanchez, y otros,
2024). De igual forma, la investigacion “Women on Corporate Boards in a Predominantly
Male-Dominated Society: The Case of Peru” reportd que apenas el 11,2 % de las sillas en los
directorios de las empresas listadas en la Bolsa de Valores de Lima estaban en manos de
mujeres en 2021, cifra que apenas remonté al 12,8 % en 2023, evidenciando un avance de s6lo

1,6 puntos porcentuales en dos afios (Avolio, Pretell, & Valcazar, 2022).

En la region Arequipa, aunque las mujeres representan el 51,1 % de la poblacion total
(Agenda para el Desarrollo de Arequipa, 2023), su liderazgo empresarial también ha registrado

crecimientos moderados. De acuerdo con la Gerencia Regional de Arequipa, méas del 48 % de
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las micro y pequefias empresas (MYPES) de la region estan a cargo de mujeres emprendedoras,
lo que evidencia un papel creciente en el tejido productivo local (Gobierno Regional Arequipa,
2024). Sin embargo, esta cifra contrasta con su subrepresentacion en las grandes empresas,
donde mantienen porcentajes de direccion muy inferiores, lo que subraya la necesidad de
politicas regionales de apoyo al liderazgo femenino en todos los niveles organizativos. Asi
mismo, la participacién politica y directiva de las mujeres en Arequipa ha seguido patrones
similares de exclusion. Un estudio realizado sobre autoridades electas en los 19 distritos de
Arequipa Metropolitana durante el periodo 2019-2022 encontré que sélo el 17,3 % de los
cargos municipales fueron ocupados por mujeres, pese a que estas constituyen el 51,1 % de la

poblacion regional (Guanilo, Valer, Pareja, & Guanilo, 2025).

Por ello, esta investigacion analizara la relacion entre el liderazgo femenino y el clima
organizacional en la Asociacién Empresarial Cerro Juli, Arequipa, 2023.
Esta relacion se analizara mediante la evaluacion de variables especificas que permitan

identificar como el liderazgo femenino influye en la percepcion del clima organizacional.

1.2. Variables

1.2.1. Liderazgo femenino

Hoyos (2008), destaca que el liderazgo implica influir en las relaciones interpersonales
mediante la comunicacion para lograr objetivos especificos, aunque esta relacionado con la
administracién, no es equivalente a esta. Warren Bennis sefiala que muchas organizaciones
tienen mas administradores que lideres, lo que significa que algunos pueden ser buenos
administradores, pero carecer de habilidades de liderazgo, mientras que otros son lideres
inspiradores, pero carecen de habilidades administrativas. En la actualidad, las organizaciones
valoran cada vez mas a los directivos que poseen ambas habilidades.

Para Valdés (2022), la definicion de liderazgo como emergencia social busca
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reconciliar las contradicciones entre las teorias contingenciales y las definiciones existentes
sobre liderazgo, en un enfoque filosofico materialista dialéctico, negando la formacién
deliberada de lideres y abogando por su desarrollo a través del dialogo mientras desempefian
sus funciones practicas.

El liderazgo femenino se puede definir como los distintos estilos de liderazgo que son
desempefiados por mujeres en roles de responsabilidad y direccion. Esta nocién abarca las
diversas maneras en que las mujeres ejercen el liderazgo, incorporando enfoques,
comportamientos y estrategias que pueden diferir de los estilos tradicionalmente asociados con
lideres masculinos. El liderazgo femenino busca resaltar las fortalezas, habilidades y
perspectivas Unicas que las mujeres aportan al &mbito del liderazgo, fomentando la diversidad
y la inclusion en diversos entornos laborales y organizativos. Este enfoque reconoce y valora
las contribuciones especificas de las lideres femeninas en &reas como la organizacion de
equipos, toma de decisiones y cumplimiento de metas organizativas, promoviendo asi una
representacion equitativa y efectiva de género en todos los niveles de liderazgo.

1.2.2. Clima Organizacional

Es la manera en que los trabajadores perciben su ambiente laboral, influenciada por la
organizacion, interaccion, direcciony gratificaciones, afectando su conducta y rendimiento.

Esquivel et al., (2020), se refiere a clima organizacional como las interacciones sociales
en el entorno laboral, influenciadas por factores como la comunicacion y el liderazgo. Un clima
positivo promueve la armonia y eficiencia, mientras que un clima negativo resulta en conflictos

laborales y afecta el rendimiento.

1.3.  Formulacion de problemas

1.3.1. Problema General
¢ Cudl es la relacion del liderazgo femenino y el clima organizacional en la Asociacion

empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023?
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1.3.2. Problemas Especificos:

¢Como es larelaciondel liderazgo femenino transaccional y el clima organizacional en
la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023?

¢Como es larelaciéndel liderazgo transformacional femenino y el clima organizacional
en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023?

¢Como es la relacion del liderazgo laissez faire femenino y el clima organizacional en

la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023?

1.4.Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el liderazgo femenino y el clima organizacional en la
Asociacion Empresarial Cerro Juli, Arequipa 2023.
1.4.2. Objetivos Especificos

Evaluar la relacidn entre el liderazgo femenino transaccional y el clima organizacional
en la Asociacion Empresarial Cerro Juli, Arequipa 2023.

Evaluar la relacion entre el liderazgo transformacional  femenino y el clima
organizacional en la Asociacion Empresarial Cerro Juli, Arequipa 2023.

Evaluar la relacion entre el liderazgo laissez faire femenino y el clima organizacional

en la Asociacién Empresarial Cerro Juli, Arequipa 2023.

1.5. Hipotesis
1.5.1. Hipotesis General
Existe una relacion significativa entre el liderazgo femenino y el clima organizacional

en la Asociacién empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023
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1.5.2. Hipotesis Especificas

Existe una relacion significativa entre el liderazgo femenino transaccional y el clima
organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023.

Existe una relacionsignificativa entre el liderazgo transformacional femenino yel clima
organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023.

Existe una relacion significativa entre el liderazgo laissez faire femenino vy el clima

organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023.

1.6.  Justificacion

Justificacion tedrica

Este estudio aporta al desarrollo del conocimiento sobre liderazgo femenino y su
impacto en el clima organizacional, al considerar que las mujeres lideres ofrecen perspectivas
y enfoques Unicos en la toma de decisiones y la solucion de problemas. Estas cualidades
enriquecen la dinamica laboral y fortalecen las teorias sobre liderazgo transformacional,
equidad de género y gestion del talento humano en contextos empresariales. Asimismo, se
refuerza el valor del liderazgo inclusivo como un componente esencial en la consolidacion de
organizaciones exitosas, diversas e innovadoras.

Ademas, se fundamenta en el modelo de liderazgo propuesto por Bass y Avolio (1994),
el cual clasifica el liderazgo en tres estilos principales: transformacional, transaccional y
laissez-faire. Este modelo es ampliamente reconocido en el &mbito organizacional por explicar
cémo los distintos estilos de liderazgo influyen en el comportamiento, motivacion y desempefio
de los colaboradores (Mendoza & Ortiz, 2006). En particular, el estudio aborda estos estilos
desde una perspectiva de género, considerando cémo el liderazgo femenino adopta y adapta

estas formas de direccidn en contextos empresariales. Asimismo, se integra el modelo de clima
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organizacional de Litwin y Stringer, que permite analizar como las percepciones del entorno
laboral como la comunicacion, la motivacion y el reconocimiento se ven influenciadas por el
tipo de liderazgo ejercido (Garcia, Clima Organizacional y su Diagnostico: Una aproximacion
Conceptual, 2009). Por tanto, este sustento tedrico permite orientar los objetivos del estudio y
establecer una base solida para el andlisis de la relacion entre liderazgo femenino y clima
organizacional en la Asociacion Empresarial Cerro Juli.

Justificacion metodoldgica

La investigacion adopta un enfoque cuantitativo de disefio correlacional, adecuado para
analizar objetivamente la relacion entre liderazgo femenino y clima organizacional. EIl uso de
encuestas permite obtener datos confiables y comparables, facilitando la identificacion de
patrones, percepciones y efectos del liderazgo femenino en el ambiente laboral. Esta
metodologia también aporta evidencia empirica que puede ser utilizada como base para futuras

investigaciones en contextos similares.

Justificacion préactica

Los resultados de esta investigacion podran ser aplicados directamente en la Asociacion
Empresarial Cerro Juli y en otras organizaciones con estructuras similares, permitiendo valorar
y potenciar el liderazgo femenino como herramienta estratégica para mejorar el clima
organizacional. Al visibilizar el impacto positivo del liderazgo de mujeres como la empatia, la
comunicacion efectiva y la capacidad de gestion del cambio, se promueve un entorno laboral
mas inclusivo, equitativo y eficiente, favoreciendo la satisfaccion de los colaboradores y el
cumplimiento de objetivos a largo plazo.
1.7 Limitaciones

El estudio se desarrolld exclusivamente en la Asociacion Empresarial Cerro Juli durante

el afio 2023, lo que restringe la generalizacion de los resultados a otras organizaciones o
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contextos socioeconomicos distintos. Las caracteristicas particulares de la asociacion pueden

influir en las percepciones del liderazgo y el clima organizacional.
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CAPITULO II: REVISION Y FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Chévez et al. (2020), en en su estudio “Liderazgo y clima organizacional en docentes
del area de la salud”. Este estudio cuantitativo de disefio descriptivo correlacional examiné la
relacion entre estilos de liderazgo y percepcion del clima organizacional en 50 docentes del
sector salud. Aunque no se encontrd asociacion estadisticamente significativa entre liderazgo
y clima, si emergi6 que el estado civil influia tanto en la preferencia de estilos de liderazgo
como en la percepcion del clima, y que el género afectaba los niveles de organizacién. Estos
hallazgos sugieren que, méas all4 de las competencias de liderazgo en si, las caracteristicas
sociodemogréficas pueden matizar la forma en que los docentes interpretan y experimentan el
ambiente laboral, lo cual orienta nuestra seleccion de variables de control y segmentacion en
el estudio de pymes arequipefias.

A Elizalde et al. (2021) en México en el estudio “Clima organizacional y su relacion
con la violencia laboral en mujeres trabajadoras de Durango, México”. Con un enfoque
correlacional no experimental, esta investigacidn aplicd un extenso cuestionario de 82 items a
153 mujeres de diversos sectores productivos. Se hallé una correlacion negativa fuerte (Rho =
—0.715), indicando que un clima organizacional favorable reduce significativamente los
episodios de violencia laboral. Este antecedente destaca la dimension protectora de un buen
clima y motiva incluir en nuestro instrumento items que capten tanto la percepcion general del
ambiente como posibles tensiones interpersonales.

Para Mera y Loor (2021), Ecuador, su estudio “Liderazgo Yy su relacion con el clima
organizacional en Hurona Market, canton Portoviejo, Provincia Manabi” investigo la conexion

entre liderazgo y clima organizacional en 11 trabajadores del Comisariato Hurona Market. Con
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un disefio no experimental, transeccional y enfoque cuantitativo, se utiliz6 un cuestionario de
19 items en escala Likert. Se report6 una relacion positiva entre las practicas de liderazgo y la
percepcion del clima organizacional, lo que refuerza la hipétesis de que incluso en contextos
de microempresa, el estilo de mando impacta el animo y la cohesion del equipo.

Segun Paredes et al. (2021), en México, en la investigacion “Habilidades directivas y
clima organizacional en pequefias y medianas empresas” analiz6 la relacion entre habilidades
directivas y clima organizacional en 53 directivos de PyMEs en Villa Juarez, Sonora. Con un
enfoque cuantitativo y un modelo de ecuaciones estructurales (SEM) en Smart PLS, los
resultados mostraron que las habilidades de negociacion y liderazgo tienen una influencia
significativa en el clima organizacional (R? = 0.804), destacando el impacto de las variables
exogenas en la variabilidad del clima organizacional. Demostraron que estas competencias
exogenas explican méas del 80 % de la variabilidad en la percepcién del clima, lo que subraya
la necesidad de incluir en nuestro analisis dimensiones especificas de liderazgo con peso

cuantitativo en la dindmica organizacional.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Actualmente, las empresas deben ajustarse a las demandas, esta situacion genera una
mayor presion para alcanzar los objetivos y metas corporativas. Estas demandas hacen
necesario que las organizaciones investiguen y analicen qué estilo de liderazgo resulta mas
idoneo para su crecimiento, facilitdndoles la capacidad de ajustarse a las transformaciones tanto
internas como externas que son influidas por la sociedad.

Segun Ruiz (2023), en Lima, el estudio titulado "El liderazgo femenino y su influencia
en la competitividad empresarial de las Mipymes de AMEP al 2021", en este estudio se abordd
la falta de evidencia sobre como el liderazgo ejercido por mujeres impacta la competitividad
en las Mipymes limefias. Su objetivo fue analizar la relacion entre liderazgo femenino y

competitividad empresarial en la Asociacion AMEP. Paraello, los autores emplearon un disefio



21

correlacional y aplicaron un cuestionario tipo Likert de 40 items a 59 empresarias, obteniendo
una validez interna alta (Alfa de Cronbach = 0,962). Los resultados arrojaron una correlacion
muy fuerte (Rho = 0,823; p = 0,000), lo que confirma la influencia positiva del liderazgo
femenino en la competitividad. Este antecedente sirve de referencia para medir magnitudes de
correlacion en contextos femeninos, aunque no contempla el clima organizacional como
variable dependiente.

Para Dévila et al. (2021), en Lima, en su estudio titulado “Satisfaccion laboral y clima
organizacional en una empresa manufacturera peruana en 2020”. Frente a la desalineacion entre
satisfaccion laboral y percepcion del clima organizacional en el sector manufacturero, estos
autores se propusieron determinar la relacion entre ambas variables en una fabrica limefia. Con
un disefio correlacional no experimental, encuestaron a 316 colaboradores y analizaron los
datos mediante el coeficiente de Spearman. Encontraron que el 71,2 % percibié un clima
organizacional regular y el 80,7 % reportd satisfaccién laboral regular, y hallaron una
correlacion moderada positiva (Rho = 0,559; p = 0,000). Sus hallazgos proporcionan
indicadores Utiles de clima y satisfaccion que pueden compararse con dindmicas en Mipymes
de otras regiones.

Mamani y Rivera (2019), en Arequipa, en su tesis “Clima Organizacional y desempefio
laboral docente en la Asociacion Educativa Adventista de la Mision Peruana del Sur, 2018”.
Ante la carencia de investigaciones sobre cémo la realizacion personal docente influye en el
desempefio laboral en instituciones educativas arequipefias, estos investigadores examinaron
la correlacién entre ambas variables en 120 docentes. Emplearon un disefio correlacional y dos
instrumentos especificos, calculando el coeficiente Rho de Spearman. Los resultados
mostraron una relacion positiva y moderada (Rho = 0,676; p = 0,000), lo que evidencia un
clima organizacional favorable en el ambito educativo. Este antecedente aporta evidencia local

de correlaciones moderadas en Arequipa, si bien su enfoque no es empresarial.
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Aguilar (2022) , en Lima, en la indagacion “Clima organizacional y liderazgo en
trabajadores de la empresa Textil Privada, Los Olivos 2022 . Con el problema de identificar
que estilos de liderazgo fomentan un mejor clima en el sector textil, Aguilar aplicé el
Cuestionario de Liderazgo de Goleman y la Escala CL-SPC a 55 empleados. El disefio fue
descriptivo correlacional y el andlisis se hizo con Spearman. Se observé una correlacion
moderada positiva (Rho = 0,680; p = 0,000), destacando que los estilos carismético y
transformacional favorecen un clima organizacional mas positivo. Este estudio reafirma la
relevancia de estos estilos en empresas limefias y motiva su exploracion en Mipymes
arequiperias.

Ccente (2022), en Lima, en la investigacion “Estilos de liderazgo y clima
organizacional en dos empresas de Lima, 2019, comparo el clima organizacional y los estilos
de liderazgo en empresas de los sectores industrial y seguridad. Utilizando las escalas de Estilos
de Liderazgo adaptadas por Medina y Vicufia, se evaluaron variables como edad, sexo, tiempo
de servicio, tipo de empresa y jerarquia laboral, identificando diferencias y relaciones
significativas entre ambos contextos laborales.Vicufia y Medina (2018), también la Escala
Clima Laboral CL-SPC validada por Palma (2004) La investigacion, realizada con 196
trabajadores, mostrd alta confiabilidad en las escalas y validez de constructo. Los resultados
percibieron niveles moderados y altos de estilos de liderazgo y clima organizacional. Ademas,
fue positiva, moderada y altamente significativa entre ambas variables, destacando su
influencia reciproca. Estos hallazgos subrayan la importancia de las caracteristicas
contextuales, aspecto que nuestro estudio controlara al centrarse en pymes arequiperias.

En el estudio de Santa (2023) , en Lima, titulado “Influencia del liderazgo en el clima
laboral de los colaboradores de una entidad publica en el marco de la crisis sanitaria de la covid-
19, distrito de San Isidro - Pera, 2021”. En este estudio de caso unico con disefio no

experimental, se encuestd al 100 % de los 32 trabajadores de una oficina publica para analizar
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cémo cuatro dimensiones del liderazgo pericia técnica, habilidades interpersonales,
administrativas y politicas se relacionan con la confianza como componente del clima laboral.
Se aplic6 un cuestionario Likert de 5 puntos y se emplearon estadisticas de tendencia central,
graficos de barras y pruebas chi-cuadrado para evaluar asociaciones. Aunque la relacion global
entre liderazgo y confianza no fue significativa (y*Pearson = 22,209; p = 0,137), si se
identificaron asociaciones estadisticamente significativas en las habilidades interpersonales (p
= 0,008), administrativas (p = 0,021) y politicas (p = 0,001), demostrando que el impacto del
jefe varia segln la competencia evaluada. Este hallazgo subraya la importancia de desagregar
el clima organizacional en sus dimensiones y orienta la seleccién de competencias de liderazgo

para nuestro estudio en pymes arequipefias.

2.1.3. Antecedentes Locales

Velasquez y Otoya (2024), en Arequipa, “Influencia del liderazgo femenino en la
cultura organizacional en dos empresas privadas en Lima y Arequipa”, el estudio tuvo como
objetivo el determinar la influencia del liderazgo femenino en la cultura organizacional, para
el cual se empleo un disefio de investigacion explicativo- aplicado, de enfoque cuantitativo,
asimismo un disefio no experimental y corte transversal, en el cual se aplico un cuestionario
de 49 preguntas a la poblacion completa de 31 trabajadores entre directivos y personal en
general, y mediante un prueba normalidad Shapiro-Wilk s, p-valor = 0.00 (p < 0.05), indica
aceptar que el liderazgo femenino influye directamente en la cultura organizacional y con
correlacion de Spearman (rho=0865, p=0,0045), donde existe una relacion positiva alta entre
las variables. En tal sentido el antecedente proporciona una base tedrica y metodologica para
identificar similitudes y diferencias con la de esta investigacion, con el objetivo profundizar o

replicar los resultados en un contexto diferente que se podria explorar.
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2.2. Fundamentacion Tedrica
2.2.1. Liderazgo Femenino

El papel de la mujer ha ganado protagonismo en diversos sectores, incluido el
empresarial. Esto ha motivado investigaciones que destacan las capacidades de las mujeres en
cargos.

Para Medina (2022), se define mediante el andlisis de la literatura, valores y
experiencias personales. Aunque la literatura resalta méas similitudes que diferencias entre
géneros, factores como el contexto y la edad pueden influir en su expresién. Ademas, los
valores individuales y las experiencias personales afectan la percepcion tanto del liderazgo
femenino como del masculino.

Segun Miranda (2022), la investigacion sobre el liderazgo femenino en Brasil destaca
el impacto de figuras como Marielle Franco y Erika Hilton, quienes desafian normas
tradicionales y fomentan la inclusion racial. Se subraya la contribucion del Partido de los
Trabajadores (PT) en proyectos inclusivos que amplian oportunidades para afrobrasilefios/as.
Asimismo, se enfatiza la relevancia del enfoque interseccional para abordar las desigualdades

de género en América Latina, promoviendo un debate mas integral sobre estos desafios.

2.2.1.1. Liderazgo

Las organizaciones estan compuestas por individuos cuya interaccién genera la
necesidad de una figura estratégica capaz de dirigir, orientar, organizar y liderar: el lider. Este
proceso puede entenderse a través de las caracteristicas y acciones del lider (Fuentes, 2022).
Por lo tanto el liderazgo es percibido como un factor de alta importancia ya que desarrolla la
conducta laboral e influye en la relacion constante del grupo de trabajo permitiendo lograr un
alto nivel de productividad.

Segun Ruiz (2023), El lider es fundamental ya que integra actitudes, valores, normas y

comportamientos compartidos que guian a la organizacion hacia sus metas economicas y
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sociales. Su rol se centra en alinear y motivar a la organizacion para alcanzar dichos objetivos.
En relacién con esto, Londofio (2022) sostiene que aquel que ser lider debe ser el principal
impulsor y buscador para la satisfaccion de las necesidades del grupo. Por lo tanto gran parte
de las definiciones de liderazgo tienen en comun la idea que el seguidor y/o colaborador es el
principal fundamento para la eficiencia del lider (Arjomandi, 2022). Por lo tanto no hay una
definicion de liderazgo centrada (Burns, 1978). En el marco de este estudio se tomara como

concepto de liderazgo como la influencia sobre la organizacion y sus procesos.

2.2.1.2. Liderazgo Transaccional

Rojas et al. (2022), se basa en el reconocimiento positivo o la aplicacion de medidas
punitivas, como castigos, segun el desempefio o productividad de los colaboradores, a través
del llamado reforzamiento contingente. Segun Bass (1997), este enfoque incluye tres
componentes clave: administracion por excepcion pasiva, administracion por excepcion activa
y recompensa contingente.

Recompensa contingente.- Se da cuando el trabajador haya alcanzado el resultado
esperado, el lider le darda una recompensa segun se halla acordado, pudiendo felicitarlo
publicamente o personalmente logrando una bonificacion, aumento o asenso (Carcamo &
Rivas, 2017).

Administracion por excepcion activa.- El lider controla el trabajo anticipandose para
gue no exista desviaciones o errores, de haber estos toma medidas correctivas, esta en constante
supervision (Mendoza & Ortiz, 2006).

Administracion por excepcion pasiva.- El lider corrige los errores después que han
ocurrido, es decir, el lider deja que los colaboradores y/o empleados desarrollen las actividades
de acuerdo a su criterio o como consideren necesario, incluyendo al factor laissez- faire (Diaz,
2021).

Este estilo establece una relacion del lider con el colaborador, el cual se enfoca en
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premios y castigos, fomentando un proceso de aprendizaje reciproco, donde ambas partes

participan activamente en dar y recibir pero se debe tener en cuenta que al no haber recompensa.

2.2.1.3. Liderazgo Transformacional

El lider esté relacionado a los principios, estdndares éticos y objetivos en un amplio
plazo, considerando aquellas metas personales de los trabajadores, satisfaciendo sus
necesidades, de acuerdo a las opiniones basadas en otros autores existen estilos
transformacionales (Pert(z, 2018).

Consideracion individualizada.- Donde el guia se enfoca en encontrar las fortalezas
de los trabajadores, considerando sus necesidades, habilidades y aspiraciones, les dedica
tiempo para poder orientarlos y ensefiarles como desarrollar sus capacidades (Lopez & Enache,
2009).

Estimulacion intelectual.- Examina los problemas desde diversas perspectivas, crea
nuevas formas de ver la labor, trabaja en un ambiente participativo, evalla las diferentes
opiniones para resolver problemas (Sanchez, Salanova, & Llorens, 2018).

Liderazgo Inspirador.- El lider es optimista, entusiasta con los resultados
empresariales, construye una perspectiva inspiradora del porvenir, manifiesta confianza en la
consecucion de los objetivos (Caiza, y otros, 2025).

Influencia ldealizada.- Muestra coherencia entre sus palabras y acciones, adopta un
comportamiento orientado a liderar a sus subordinados y demuestra interés en comprender las

necesidades del grupo de trabajo (Rojero, Gdmez, & Quintero, 2019).

2.2.1.4. Liderazgo Laissez Faire

El liderazgo Laissez Faire, conocido como "no liderazgo", se basa en la pasividad del
lider, quien delega totalmente las decisiones y responsabilidades a los empleados, confiando
en su autonomia. Se caracteriza por la falta de supervision, escaso involucramiento en la gestion

diaria y otorgamiento de gran libertad a los colaboradores (Pacsi, Estrada, Pérez, & Cruz,
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Liderazgo laissez faire, 2015).

El liderazgo Laissez permite a los empleados explorar ideas libremente, ademas de
desarrollar habilidades y toma de decisiones, aumentando la motivacion y satisfaccion laboral.
Sin embargo, sus desventajas incluyen confusion, incoherencia en las actividades, variabilidad
en el desempefio y baja productividad. En situaciones criticas, la falta de intervencion puede
generar ausencia de responsabilidad y soluciones ineficaces (Kamal, Ridwan, & Kesuma,
2024).

Este estilo es mas efectivo en contextos donde los empleados son altamente capacitados,
motivados y capaces de trabajar de forma independiente, pero resulta inadecuado en entornos
que requieren supervisién constante y direccion firme, lo que puede generar resultados
negativos. Segun Bass y Avolio (1997), este estilo se observa con menos frecuencia en
comparacion con otros estilos de liderazgo debido a sus limitaciones inherentes.
Investigaciones previas han demostrado que el liderazgo Laissez Faire puede tener efectos
negativos en el clima organizacional y en la percepcion de los empleados sobre el apoyo

recibido de la administracion.

2.2.1.5. Liderazgo Organizacional

Para Tarullo (2020), en su investigacion menciona a Yukl y Fleet (1992) , quienes
indican que el liderazgo organizacional como un proceso que implica influir en los objetivos,
tareas y estrategias de un grupo u organizacién; ademas, abarca la influencia sobre las personas
para ejecutar dichas estrategias y alcanzar las metas establecidas, fomentar la cohesion e
identidad del grupo, asi como incidir en la cultura organizacional. Por lo tanto el liderazgo no
solo se encarga de dirigir los esfuerzos sino que también forma la identidad como conjunto y

el clima de esta organizacion.

2.2.1.6. Importancia

El liderazgo femenino aporta un impacto significativo en las organizaciones,
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destacandose por habilidades intrinsecas que son fundamentales para un liderazgo efectivo.
Estas cualidades, que caracterizan al liderazgo femenino, contribuyen a la creacion de equipos
de trabajo mas eficientes, lo que convierte la inclusién de mujeres en posiciones de liderazgo
en una valiosa oportunidad para las empresas (Perozo & Paz, 2016).

Las soft skills, o habilidades blandas, son atributos personales esenciales para una
interaccion armoniosa en cualquier entorno social y laboral. En el ambito empresarial, estas
habilidades son clave para alcanzar los objetivos organizacionales. El liderazgo femenino se
distingue por integrar algunas de las soft skills de las organizaciones, potenciando la

colaboracion, la empatia y la eficiencia en los equipos de trabajo (Business School, 2024).

2.2.1.7. Beneficios del liderazgo femenino

Los datos son claros y demuestran que incrementar la presencia de mujeres en las
organizaciones, especialmente en roles de liderazgo y decision, trae beneficios considerables
para las empresas que valoran el liderazgo femenino (Peralta, 2023):

e Gestion eficiente de equipos: Las mujeres en puestos de liderazgo suelen ser
efectivas en la gestion de grupos de trabajo, especialmente en la toma de
decisiones durante crisis y emergencias.

e Combinacion de capacidades y habilidades: Al integrar lideres de ambos
sexos, se logran resultados Optimos y se aprovechan las mejores cualidades y
perspectivas de cada uno, creando un equilibrio valioso.

e Mejora de las relaciones humanas: La inclusion de mujeres en puestos de
liderazgo contribuye a mejorar las relaciones interpersonales dentro de la
empresa, creando un ambiente de trabajo mas justo y equitativo para todos los

colaboradores.

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo, la inclusion de mujeres en puestos
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directivos ha generado cambios y mejoras significativas en las empresas, tanto en términos
cuantitativos como cualitativos (Peralta, 2023):

e Aumento de beneficios: Las empresas del sector privado que han incluido
mujeres en su directiva han visto un incremento en sus beneficios de entre el 5%
y el 20%.

e Impulso a la creatividad e innovacion: El 54% de las empresas encuestadas
reporta haber experimentado mejoras significativas en creatividad, innovacién
y apertura tras incorporar a mujeres.

e Atraccion y retencion de talento: El 57% de las empresas afirma que la
presencia de mujeres en cargos directivos ha fomentado la llegada de nuevo
talento y la retencion del talento ya existente.

e Mejora en la imagen y reputacion: La inclusion de liderazgo femenino
también ha mejorado la imagen externa y la reputacion de las empresas.

e Desarrollo de habilidades interpersonales: La promocién del liderazgo
femenino ha resultado en un notable incremento en las habilidades
interpersonales o blandas, esenciales para formar lideres destacados en las
organizaciones.

2.2.2. Clima Organizacional

Actualmente hay una diversidad de definiciones que se vienen desarrollando desde
1960, en las cuales existe conformidad en el clima organizacional constituye una dimension
crucial para la calidad de vida laboral, ejerciendo una impacto significativo en la productividad
y el destacado rendimiento del talento humano, uno de los fundamentos basicos es el que
desarrolla los estudios de Panta (2023) sostiene que la conducta de una persona no se atribuye
Unicamente a sus rasgos individuales, sino que también esta influenciada por la percepcion del

entorno laboral y los elementos organizativos. Posteriormente el concepto més actual fue dado
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por Cortez (2023), quien conceptualiza el clima organizacional como las percepciones
conscientes e inconscientes de los empleados sobre las caracteristicas de la organizacion.
Destaca la interaccidn entre variables organizativas y la personalidad individual, donde la
percepcion del clima influye en la formacion de impresiones sobre la organizacion. La
importancia radica en identificar procesos y estructuras organizacionales, junto con las
caracteristicas individuales, proporcionando una perspectiva clara mediante un analisis

detallado del clima organizacional empresarial.

2.2.2.1. Escalas del Clima Organizacional

Para Litwin (1968), y también como mencionaron Ledn y Rodriguez (2023), existen
nueve escalas del clima organizacional, las cuales explicaran a que clima organizacional
pertenece una empresa.

Estructura.- La escala refleja la percepcion que los trabajadores tienen de una
compaiiia, representada por las condiciones determinadas de trabajo, referido a los elementos
estructurales, es decir, normas, procedimientos, tramites, entre otras condiciones. Ademas,
permite identificar si la organizacion tiende a funcionar bajo un esquema burocratico o si, por
el contrario, promueve un ambiente mas libre, informal y con menor rigidez estructural
(Gonzales, Paredes, Nufiez, Paredes, & Paredes, 2019).

Responsabilidad (empowerment).- La percepcion que tiene cada trabajador,
manteniendo la libertad basada en el compromiso y responsabilidad, fomentando que las
organizaciones sean participativas y autondémicas. Es decir ser su propio jefe, respetando los
parametros en el cual se desarrolla su trabajo (Piguave & Vegas, 2021).

Recompensa.- Corresponde al salario y/o sueldo que recibe cada trabajador, esta
percepcidn puede generar un clima apropiado ya que al parecer es el nico fundamento sélido

de la satisfaccién laboral, sin embargo, solo es un aspecto que se debe tener en cuenta, paraque
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junto con las otras formas de estimulo motive a los trabajadores (Pedraza, 2018).

Desafio.- Es uno de los aspectos que se debe tener en cuenta, para que cada uno de los
trabajadores tome riesgos o metas, los cuales correspondan al desempefio de su labor, logrando
los objetivos previstos de la organizacion, esto conllevara a tener un clima competitivo, lo cual
es requerido en toda organizacién (Pedraza, 2018).

Relaciones.- Aquella percepcion que existe dentro de la organizacion entre los
colaboradores referido a la existencia de un entorno con relaciones sociales positivas y trabajo
grato, siendo un elemento clave para determinar el ambiente organizacional (Pilligua &
Arteaga, 2019).

Cooperacion.- Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores (Gongalves, 1997,
Gonzales, Paredes, NUfiez, Paredes, & Paredes, 2019). Esta escala se relaciona con la anterior,
se refiere a la existencia de un espiritu de colaboracion.

Estandares.- Esta determinado por la forma en que se llevan las fines y propoésitos de
la organizacion, por consiguiente es lo que la organizacion espera de los colaboradores en
cuanto a produccion de bienes y/o servicios (Conexion Esan, 2015).

Conflictos.- Es como se solucionan o controlan los problemas para poder mantener el
éxito, en esta perspectiva la comunicacion es crucial ya que tiene que existir entendimiento
entre las diferentes escalas jerarquicas (Conexion Esan, 2015).

Identidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion (Gongalves, 1997; Gonzales, Paredes, Nufiez,
Paredes, & Paredes, 2019). Siendo parte de la satisfaccion conjunta de lograr las metas

personales y de la organizacién, lo cual lograra armonia personal, siendo reflejado en el clima
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de la institucion.

2.2.2.2. Caracteristicas del Clima Organizacional

Comunicacion

La comunicacion efectiva implica transparencia y flujo abierto de informacion. Esto
permite que los empleados entiendan mejor las politicas y las decisiones de la empresa,
reduciendo la incertidumbre y fomentando un entorno de trabajo de confianza. Ademas, una
comunicacion bidireccional donde los empleados sienten que pueden expresar sus opiniones y
sugerencias sin temor a represalias, promueve un ambiente de inclusion y colaboracién (Polo,
Sandoval, Hinojosa, & Castafieda, 2022).

Compromiso con los empleados

Las organizaciones que demuestran un compromiso real con el bienestar de sus
empleados a menudo experimentan mayores niveles de satisfaccion y lealtad. Esto se
manifiesta a través de politicas de apoyo, como horarios flexibles, beneficios adecuados, y
programas de bienestar. Reconocer y actuar segin las necesidades y aspiraciones de los
empleados puede fortalecer su compromiso y mejorar el clima organizacional (Polo, Sandoval,
Hinojosa, & Castafieda, 2022).

Normas Y politicas

Un conjunto claro y justo de normas Yy politicas proporciona una estructura que ayuda
a los empleados. La consistencia en la aplicacion de estas normas es crucial; la percepcion de
favoritismos o injusticias puede deteriorar rapidamente el clima organizacional. Ademas, las
politicas que promueven la equidad y la inclusion pueden reforzar un ambiente de trabajo
positivo (Garcia, 2009).

Motivacion y recompensas

Mas alla de los incentivos financieros, las organizaciones pueden motivar a sus

empleados a través de reconocimientos, oportunidades de crecimiento profesional, y el
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desarrollo de habilidades. Las recompensas no monetarias, como el reconocimiento publico o
los dias adicionales de vacaciones, también importan en la motivacién. Un sistema de
recompensas bien disefiado debe alinearse con los objetivos tanto individuales como de la
empresa (Polo, Sandoval, Hinojosa, & Castafieda, 2022).

Seguridad laboral

Incluye la estabilidad en el empleo que promueven la seguridad fisica y psicoldgica de
sus empleados, a través de formacion, equipos de proteccion y condiciones ergondmicas,
fomentan un clima organizacional positivo. Esto refuerza la percepcién de cuidado,
incrementando la lealtad y reduciendo la rotacién laboral (Salazar, Guerrero, Machado, &

Cafiedo, 2009).

Relaciones interpersonales

Fomentar un ambiente donde prevalezca el respeto mutuo, la colaboracién y el apoyo
entre colegas es fundamental. Actividades de team building, espacios de trabajo colaborativos
y una gestion que promueva la comunicacion abierta pueden ayudar a fortalecer las relaciones
interpersonales (Polo, Sandoval, Hinojosa, & Castafieda, 2022).

Autonomia

Dar a los empleados un cierto grado de autonomia en la forma en que realizan sus tareas
puede aumentar su sentido de responsabilidad y satisfaccion laboral. La autonomia puede
implicar flexibilidad en las horas de trabajo (Garcia, 2009)..

Innovacién y creatividad

Permite a los empleados explorar nuevas ideas y soluciones sin temor al fracaso. Esto
puede lograrse mediante la promocion de una cultura que valore la experimentacion, ofrezca
recursos para la innovacion y celebre los exitos creativos, tanto grandes como pequefios

(Kumar & Thiagarajan, 2018).
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2.2.2.3. Importancia

Desde la década de 1930, el andlisis del clima organizacional ha evolucionado
comenzando con el concepto de endomarketing o mercadotecnia interna, que se enfoca en el
marketing dentro de la organizacion. Las teorias innovadoras en gestion empresarial y
marketing de aquel tiempo revelaron que los empleados motivados no solo trabajan con mas
entusiasmo, sino que también tienden a transmitir esa energia positiva al resto del equipo y al
publico externo, lo que resulta en beneficios significativos para la organizacion. Hoy en dia,
muchas instituciones invierten tiempo y recursos en fortalecer el clima organizacional. Por
ejemplo, mediante estrategias de marketing interno, se busca mantener al personal bien

informado y reforzar su compromiso con la organizacion (Azkue, 2023).

2.2.2.4. Tipos de clima organizacional

Autoritario explotador

El clima laboral autocréatico se define por directivas que desconfian y explotan a sus
empleados, empleando el temor como herramientas de control. Este enfoque limita la
comunicacion fluida entre la direccion y el equipo, imponiendo una estructura vertical
(Empresaactual, 2021).

Autoritario paternalista

Proporciona a los supervisores herramientas de control que, en vez de fomentar
compromiso, generan actitudes adversas. Esto deriva en falta de responsabilidad hacia los
objetivos organizacionales y una notable insatisfaccion (Empresaactual, 2021).

Participativo consultivo

Comunicacion es principalmente descendente, aunque incluyen participacion
ascendente y lateral de manera regular (Empresaactual, 2021).

Participativo de grupo

Se distingue por delegar responsabilidades con plena confianza en los trabajadores,



35

distribuyendo la toma de decisiones en todos los niveles de la organizacion. Este enfoque
promueve la inclusion, colaboracion y comunicacion bidireccional, fortaleciendo el trabajo en
equipo entre empleados y direccion. Ademas, los objetivos se definen de manera participativa,

generando aceptacion y compromiso por parte de la plantilla (Empresaactual, 2021).

2.3.Marco Conceptual

Liderazgo.- Es como un individuo puede influir de forma directa o indirecta sobre otro,
este debe contar con habilidades directivas, ya que es primordial para que una organizacion
pueda cumplir con sus metas Yy objetivos (Caiza, y otros, 2025).

Organizacion.- Es una estructura organizada en la que interactian individuos
desempefiando diversos roles, una estructura ordenada en donde se relacionan personas con
diferentes roles, las cuales tienen obligaciones y responsabilidades, teniendo como objetivo
cumplir un determinado fin (Pineda & Erazo, 2021).

Liderazgo Transaccional.- Estilo de liderazgo promueve el cumplimiento de las
actividades, mediante premios o castigos, motivando a que no exista errores y las tareas y/o
funciones se den de una correcta forma (Urribarri & Romero, 2019).

Liderazgo Transformacional.- El lider fomenta el cambio y la creatividad, es un
proceso voluntario, es decir los seguidores lo hacen por iniciativa propia no son obligados, su
objetivo es dirigir, guiar e influir a los miembros de la organizacion, llegan a un acuerdo donde
trabajan y avanzan juntos logrando un nivel de motivacion superior (Zamarripa, Vega, &
Ortega, 2022).

Liderazgo Laissez Faire.- Considerado como “no liderazgo”, esta desprovisto de
compromiso con la organizacién el lider, Siendo una persona pasiva, evitando la toma de
decisiones (Pacsi, Estrada, Pérez, & Cruz, 215).

Liderazgo Femenino.- Este liderazgo tiene algunas caracteristicas particulares, como

orientacion a las personas, sociables, expresivas y cercanas, lo que logra mayor seguridad y



36

potencial a la hora de hacer compromisos y negociaciones cumpliendo con los objetivos de la
organizacion o proyecto (Hernandez, 2024).

Clima Organizacional.- A quien se le conoce como clima laboral o ambiente
organizacional, conforman una organizacion constituyendo un ambiente en donde se
desarrollaran las funciones de estos. Este es importante ya que de este dependera el
comportamiento y rendimiento de los trabajadores (Davila, Aguero, Ruiz, & Guanilo, 2021).
2.4.  Marco Espacial

Se desarroll6 en la region Arequipa, en el distrito de Hunter, donde se realizara la
investigacién completa, ya que en la misma empresa se encuentran los trabajadores y

propietarios de la empresa.

25.  Marco Temporal
El desarrollo de esta propuesta de investigacion se llevd a cabo de octubre a abril del

2023.
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CAPITULO IIl: METODO

3.1.Tipo de Investigacion

La presente investigacion fue de tipo basico, ya que tiene como finalidad ampliar el
conocimiento existente sobre la relacion entre el liderazgo femenino y el clima organizacional,
sin intervenir ni manipular las variables (Ato, Lépez, & Benavente, 2013).

Se enmarcé dentro de un enfoque cuantitativo, porque se recopilan y analizan datos
numeéricos con el fin de establecer relaciones objetivas entre las variables.

El disefio de investigacion fue no experimental, de tipo correlacional y transversal
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). Es no experimental porque no se manipulan las
variables, y correlacional porque se busca identificar la relacion entre los estilos de liderazgo
femenino (transformacional, transaccional y laissez-faire) y el clima organizacional. Es
transversal porque la recoleccion de datos se realiza en un solo momento en el tiempo.

El andlisis estadistico se desarroll6 mediante el coeficiente de correlacién de Spearman,
ya que se trabaja con datos ordinales provenientes de cuestionarios estandarizados y adaptados

al contexto peruano

3.2. Unidades de estudio

La poblacién del estudio estuvo conformada por 50 trabajadoras de la Asociacién
Empresarial Cerro Juli, Arequipa, en el afio 2023.

Dado el tamafio accesible y manejable de esta poblacion, se optd por un muestreo censal
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010), es decir, se consider6 al 100% de las integrantes
para participar en el estudio. Esta eleccion permitié garantizar una representacién completa y
precisa de las percepciones y experiencias, facilitando un analisis mas detallado de la relacion

entre liderazgo femenino y clima organizacional.



CARACTERISTICAS DE LA POBLACION Y MUESTRA
Tabla 1

Caracteristicas de la muestra

Caracteristica Categoria Frecuencia Porcentaje
20-30 afos 15 30%
31-40 anos 20 40%
E0du

41-50 afios 10 20%
51-60 afios 5 10%
<1 afo 10 20%
Antigliedad en la 1-3 afios 20 40%
empresa 4-6 afios 15 30%
> 6 afos 5 10%

Secundaria
5 10%

completa
Nivel educativo —
Técnico 20 40%
Universitario 25 50%
Administracion 15 30%
Operaciones 20 40%
Area de trabajo Recursos
10 20%
Humanos

Otros 5 10%
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CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

Criterios de Inclusion:

Género: Feminas trabajadoras de la Asociacion Empresarial Cerro Juli.
Posicion Laboral: Empleadas en cualquier nivel jerarquico dentro de la
organizacion.

Antiguiedad: Trabajadoras con al menos 6 meses de antigtiedad antes de la
aplicacion del instrumento, para asegurar que tengan suficiente experiencia y
conocimiento del ambiente laboral.

Disponibilidad: Empleadas que consintieron participar y completaron

cuestionarios necesarios.

Criterios de Exclusion:

Género: Trabajadores masculinos o de género no especificado, ya que el
enfoque del estudio es exclusivamente en el liderazgo femenino.

Antigliedad: Empleadas con menos de 6 meses antes, ya que podrian no tener
suficiente conocimiento o experiencia del clima organizacional.
Disponibilidad: Empleadas que no consintieron participar en el estudio o que
no completaron los cuestionarios necesarios.

Ausencia Prolongada: Empleadas que estuvieron ausentes durante el periodo
de recoleccién de datos debido a licencias médicas, vacaciones prolongadas, o

cualquier otra razon que impidiera su participacion completa en el estudio.

3.3. Variables de estudio

Variable independiente: Liderazgo femenino

Definicion conceptual

El liderazgo femenino se concibe como el conjunto de comportamientos, estilos y
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practicas de direccion propios de las mujeres en roles de mando, los cuales incorporan tres
grandes enfoques: el transformacional (influencia idealizada, motivacion inspiradora,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada), el transaccional (recompensa
contingente y administracion por excepcion activa) y el laissez-faire (delegacidn de decisiones,
falta de supervision y baja intervencién). Este constructo describe como las lideres inspiran,
motivan y organizan a sus equipos, al tiempo que aplican sistemas de incentivos y monitoreo
0, en su vertiente pasiva, ceden el control y la toma de decisiones (Anexo 1. Matriz de
consistencia).

Definicion operacional

Para medir el liderazgo femenino se utiliza la encuesta MLQ 5X Short adaptada, con
36 items distribuidos en las dimensiones transformacional, transaccional y laissez-faire, cada
uno valorado en una escala Likert de 0 (Nunca) a 4 (Frecuentemente/Siempre). La suma de las
puntuaciones otorga un indice global que se categoriza en tres niveles: Bajo (0-47), Moderado
(48-95) y Alto (96-144), permitiendo identificar la intensidad y el estilo predominante de

liderazgo en cada participante (Anexo 2. Matriz de operacionalizacion).

Variable dependiente: Clima Organizacional

Definicion conceptual

El clima organizacional se define como la percepcidn colectiva de los miembros de una
institucién acerca de las condiciones de trabajo y las relaciones internas, articulada en
dimensiones tales como el liderazgo percibido (confianza y respaldo a la direccion), las
relaciones interpersonales (apoyo y cooperacion), la participacion en la toma de decisiones, el
reconocimiento de logros, la calidad de la comunicacion y el sentido de identidad y pertenencia.
Este constructo refleja como las politicas, practicas y cultura empresarial influyen en el

bienestar, la motivacion y el compromiso del personal (Anexo 1. Matriz de consistencia).
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Definicion operacional

El clima organizacional se operacionaliza mediante una encuesta de clima con 25 items
agrupados en seis dimensiones, valorados en una escala Likert de 1 (Nunca) a 5 (Siempre). La
puntuacion total se clasifica en tres categorias: Pésimo (25-58), Bueno (59-91) y Excelente
(92-125). Cada dimension aporta un subtipo de andlisis (Anexo 2. Matriz de

operacionalizacion).

3.4.  Técnicas/instrumentos/equipos/recursos

Se utilizd la encuesta como técnica investigativa, consistente en la administracion de
un conjunto de preguntas. Con el principal objetivo de obtener informacion sobre las opiniones,
actitudes y conductas de las personas involucradas (Mera & Loor, 2021). Se aplicé una
encuesta a los empleados que forman parte de la As ociacién empresarial Cerro Juli Arequipa
2023 donde se obtuvo datos relevantes.

La herramienta empleada en esta investigacion fue un cuestionario, Este instrumento se
selecciond por su idoneidad para evaluar las percepciones actuales de los participantes y
generar datos estadisticos que respalden los resultados obtenidos, garantizando un analisis
objetivo y fundamentado.

Para la evaluacion del liderazgo, se utilizd6 el MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) 5x corto, previamente adaptado y validado en el contexto peruano y arequipefio.
Este instrumento mide el liderazgo femenino en el &mbito organizacional y consta de 36 items,
evaluados mediante una escala Likert que va desde 0 (nunca) hasta 4 (siempre). La adaptacion
del MLQ en Pert incluy6 una cuidadosa revision de los items originales para asegurar su
relevanciay claridad en el contexto cultural peruano. Este proceso ayudo a ajustar las preguntas

para que resonaran con las experiencias y expectativas de los trabajadores locales.
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Proceso de Validacion del MLQ en Peru:

Revision de Items: Los items del cuestionario original fueron revisados por expertos
en psicologia organizacional para asegurar que fueran culturalmente relevantes y
comprensibles para la poblacién peruana.

Pruebas Piloto: Se realizaron pruebas piloto con muestras representativas de la
poblacion peruana para identificar posibles problemas de comprension y adecuacion.

Analisis Estadisticos: Se llevaron a cabo anélisis de consistencia interna y fiabilidad,
obteniendo un coeficiente alfa de Cronbach de 0.963, lo que indica una alta confiabilidad del
instrumento en el contexto peruano.

Para evaluar el clima organizacional, se utiliz6 un instrumento con 25 items,
caracterizado por una escala Likert de 1 (totalmente en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo).
Este instrumento también fue validado previamente en el contexto peruano y arequipefio,
asegurando que las preguntas reflejen adecuadamente las percepciones y experiencias de los
trabajadores respecto al ambiente laboral.

Proceso de Validacion del Instrumento de Clima Organizacional en Pera:

Revision por Expertos: Los items del instrumento fueron revisados por expertos en
recursos humanos y psicologia organizacional para asegurar su adecuacion al contexto laboral
peruano.

Pruebas Piloto: Se condujeron pruebas piloto para evaluar la claridad y relevancia de
los items, ajustandolos segun los comentarios recibidos de los participantes.

Anélisis de Fiabilidad: Se calcularon los coeficientes de consistencia interna, donde
se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.954, lo que demuestra una alta confiabilidad del
instrumento.

El coeficiente Rho de Spearman, disefiado para identificar relaciones monotonicas, es

ideal cuando el aumento o disminucion de una variable estd asociado con otra, sin requerir una
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relacion estrictamente lineal. Es especialmente Util en estudios de ciencias sociales con
variables que no siguen distribuciones tipicas o presentan relaciones complejas.

Los resultados de Spearman pueden guiar decisiones practicas, como identificar
aspectos del liderazgo femenino que impacten el clima organizacional, facilitando la creacion
de programas de formacidén mas efectivos.

Al utilizar Rho de Spearman en la tesis, se garantiza un analisis robusto y relevante, con
aplicaciones practicas en administracion y desarrollo organizacional, maximizando su valor

tanto tedrico como practico.

3.5.Procedimiento

El procedimiento para recabar informacion se usdé Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) implicd los siguientes pasos:

1° Se obtuvo el consentimiento de los participantes, explicandoles el propésito del
estudio, garantizando la confidencialidad de sus respuestas y proporcionando detalles
relevantes. Se verificd que la participacion fuera completamente voluntaria.

2° Administracién del cuestionario: Se proporcionaron instrucciones claras y concisas
sobre como completar el cuestionario. Se asegur6 de que los participantes comprendieran las
escalas de calificacion y las preguntas.

3° Recopilacién de datos: Se administrd el MLQ a los participantes y se asegurd de que
lo completaran de manera individual y sin influencias externas.

4° Procesamiento de los datos: Una vez recopilados los cuestionarios, se ingresaron los
datos en un software de andlisis estadistico, como SPSS, para su analisis.

5° Procesamiento de dato: Se utilizaron las herramientas estadisticas adecuadas para
analizar las respuestas del MLQ. Se calcularon puntajes promedio, desviaciones estandar y se
realizaron andlisis de correlacion.

6° Interpretacion de los resultados: Se examinaron los resultados del MLQ para
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comprender las percepciones de los participantes sobre el liderazgo en el contexto de la
investigacion.

7° Presentacion de hallazgos: Se comunicaron los hallazgos y el informe de
investigacion, utilizando tablas, graficos y andlisis cualitativos si fue necesario.

8° Consideracion de la confidencialidad: Se aseguré de mantener la confidencialidad
de las respuestas de los participantes y de cumplir con las normativas éticas y de privacidad
pertinentes.

9° Conclusiones y recomendaciones: Basandose en los resultados del MLQ, se
elaboraron conclusiones solidas y, si fue apropiado, se sugirieron recomendaciones para

mejorar el liderazgo o abordar los temas identificados en la investigacion.

Figura 1

Procedimiento
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Nota. Flujograma de procedimiento

3.6.Validez - Confiabilidad y Adaptacion

La validez del MLQ ha sido confirmada en multiples investigaciones realizadas en Per,
demostrando su eficacia para medir las dimensiones del liderazgo femenino en contextos
organizacionales peruanos. Asimismo, el instrumento de clima organizacional fue sometido a
un riguroso proceso de adaptacion y validacion, que incluy6 revision por expertos y pruebas
piloto, ajustandose a las condiciones laborales locales.

La confiabilidad de ambos instrumentos fue evaluada mediante el coeficiente alfa de

Cronbach, calculado con SPSS. Para el liderazgo femenino, se obtuvo un alfa de 0.963, y para
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el clima organizacional, un alfa de 0.954, indicando alta consistencia interna en ambos casos.
Esto asegura que los cuestionarios miden de manera fiable los constructos de intereés.

La validacion y alta confiabilidad de los instrumentos garantizan preguntas relevantes
y comprensibles para los participantes, reflejando sus experiencias y percepciones. Esto
respalda el uso del MLQ y del instrumento de clima organizacional en este estudio, asegurando
datos precisos y relevantes para analizar la relacion entre liderazgo femenino y clima
organizacional en la Asociacion Empresarial Cerro Juli.

Con coeficientes alfa superiores a 0.9, la alta confiabilidad de los instrumentos refuerza
la confianza en los resultados obtenidos, asegurando que las conclusiones del estudio seran

solidas y fiables.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Confiabilidad
Se evalud la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach en SPSS, lo que garantizo
consistencia y exactitud. Para la variable "liderazgo femenino”, se obtuvo un alfa de 0.963, lo

que demuestra una elevada fiabilidad del instrumento, como se muestra en latabla O1.

Tabla 2

Estadisticas de confiabilidad del cuestionario para medir el liderazgo femenino

Alfa de Cronbach N de elementos

963 36

El alfa de Cronbach calculado fue de 0.954, lo que confirma una alta fiabilidad del
instrumento de medicion, como se detalla en la tabla 02.
Tabla 3

Estadisticas de confiabilidad del cuestionario para medir el clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

954 25

4.2. Analisis Descriptivo

4.2.1. Variable Independiente Liderazgo femenino

Se muestran las tablas que sintetizan los resultados de la encuesta a la poblacionenrelacion

con el liderazgo femenino.
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Tabla 4

Niveles de percepcion de liderazgo femenino

Liderazgo femenino Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Alto 11 22%

Moderado 37 74%

Bajo 2 4%

Total 50 100%
Figura 2

Niveles de liderazgo femenino.
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En la tabla anterior 4 y la figura 2, donde se evidencié un gran porcentaje de los
empleados que forman parte de la Asociacion empresarial Cerro Juli 2023 siendo un porcentaje
del 74% de los encuestados (37) se sienten con un nivel de liderazgo moderado, mientras que
el 22% (11) expresaron tener un nivel alto de liderazgo y un porcentaje reducido del 4% (2)

indicaron tener un nivel bajo de liderazgo. Estos hallazgos indicaron que las distintas
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condiciones y circunstancias individuales de cada empleado que integra la Asociacion
empresarial Cerro Juli Arequipa 2023 hace que se perciban con un nivel de liderazgo
moderado.

En la tabla siguiente al igual que en la figura se presenta un andlisis descriptivo de cada
dimension.
Tabla 5

Niveles de percepcion de las dimensiones del liderazgo femenino

L.F. Transaccional L.F. Transformacional L.F. Laissez Faire

f % f % f %
Alto 19 38% 11 22% 8 16%
Moderado 29 58% 37 74% 39 78%
Bajo 2 4% 2 4% 3 6%

Total 50 100% 50 100% 50 100%
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Figura 3

Niveles de las dimensiones del liderazgo femenino.
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Asi como observamos en la tabla 5 y la figura 3, una gran cantidad de colaboradores
encuestados indicaron percibir la dimension del liderazgo femenino transaccional en un nivel
moderado con un 58% (29), pero un 38% (19) indicaron percibir un nivel alto de este rasgo;
asi mismo, respecto la dimension del liderazgo femenino transformacional el 74% (37) indicd
una percepcion moderada, por ultimo, en referencia a la dimension del liderazgo femenino
Laissez Faire se obtuvo un 78% (39) de percepcion moderada.

4.2.2. Variable Dependiente Clima Organizacional

A continuacion, se observan las tablas resumen sobre los valores y resultados de la
encuesta realizada a la poblacién sobre clima organizacional.
Tabla 6

Niveles de percepcion del clima organizacional
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Clima organizacional

Frecuencia (f)

Porcentaje (%0)

Excelente 17 34%
Bueno 30 60%
Pésimo 3 6%
Total 50 100%
Figura 4
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En la tabla 6 y la figura 4, donde podemos apreciar que un gran porcentaje de los

empleados que forman parte de la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa 2023 siendo

este el 60% de los encuestados (30) se perciben un clima organizacional moderado, mientras

que el 34% (17) expresaron percibir un clima organizacional excelente y un porcentaje menor

del 6% (3) indicaron percibir un clima organizacional pésimo. Estos hallazgos indicaron que

las distintas condiciones y circunstancias individuales de cada empleado que integra la

Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa 2023 hace que perciban un clima organizacional

moderado.
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Tabla7

Niveles de percepcion de las dimensiones del clima organizacional

Relaciones

Liderazgo interpersonales Participacion Reconocimiento Comunicacion

f % f % f % f % f %
Excelente 8 16% 13 26% 1 2% 13 26% 6 12%
Bueno 27 54% 29 58% 28 56% 32 64% 17 34%
Pésimo 15 30% 8 16% 21 42% 5 10% 27 54%
100
Total 50 % 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%
Figura 5

Niveles de las dimensiones del clima organizacional
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Como se demuestra en la tabla 7 y la figura 5, una gran cantidad de trabajadores
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encuestados indicaron percibir la dimensién del liderazgo un nivel moderado con un 54% (27)
pero, un 30% (15) indicaron percibir un nivel bajo de este rasgo; asi mismo, respecto la
dimensidn de las relaciones interpersonales un 58% (29) indicé una percepcion moderada, con
un nivel alto de este rasgo con un 26% (13), respecto a la dimension de participacion el 56%
(28) indico una percepcién moderada mientras que un 42% (21) de esta dimension. De acuerdo
a la dimension de reconocimiento 64% (32) indico una percepcion moderada, finalmente en
referencia a la dimension comunicacion se obtuvo un nivel bajo don un 54% (27), en contraste

con un 12% (6) de nivel alto.

4.3. Andlisis Inferencial
En esta seccion se estudiaron los resultados alcanzados en relacion con los objetivos

establecidos.

4.3.1. Prueba de normalidad

Tabla 8
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Liderazgo ,169 50 ,001

Clima_Organizacional ,099 50 200"

La prueba de Kolmogorov-Smirnov es mas apropiada cuando se trabaja con muestras
grandes, como es el caso de este estudio (n = 50). Al aplicarla, se encontré que la variable
Liderazgo tiene un valor de significancia de 0.001, lo cual es menor a 0.05; esto indica que sus
datos no se distribuyen de manera normal. Por otro lado, la variable Clima Organizacional
presento un valor de 0.200, que si supera el limite de 0.05, lo que sugiere que sus datos si siguen

una distribucién normal. Debido a que al menos una de las variables no es normal, se
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recomienda utilizar una prueba estadistica no paramétrica, como Spearman, para analizar la
relacion entre ambas.
4.3.2. Comprobacion del Objetivo General

Para verificar las hipotesis planteadas, se realizaron analisis de correlacién utilizando

los indicadores estadisticos pertinentes.

Contrastacion de Hipotesis General

HO: No existe una relacién significativa entre el liderazgo femenino y el clima
organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre el liderazgo femenino vy el clima
organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023.

Regla de decision

Si P<0.05 se rechaza la hipétesis nula

Si P>0.05 se acepta la hipdtesis nula
Tabla 9

Coeficiente de correlacionde Liderazgo Femenino y Clima Organizacional

Liderazgo Clima
Femenino Organizacional
Coeficiente de
L 0.144
Liderazgo correlacion
Femenino ; ;
Rho de Sig. (bilateral) 0
Spearman N 50 50
Coeficiente de
» 0.132 1
Clima correlacion

Organizacional  Sjg. (bilateral) 0

N 50 50
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En la tabla 8, se muestra el Rho de Spearman de 0.144 indica una correlacion baja, pero
significativa (p=0.000), lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar que existe relacion
entre liderazgo femenino y clima organizacional en la Asociacién Empresarial Cerro Juli,

Arequipa, 2023.

4.3.3. Comprobacion del Objetivo Especifico 1

Se estudiaron las pruebas de correlacionde los indicadores estadisticos relevantes.

Contrastacion de Hipdtesis Especifica 1

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo femenino transaccional y el
clima organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023

Ha: Existe una relacion significativa entre el liderazgo femenino transaccional y el
clima organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023

Regla de decisién

Si P<0.05 se rechaza la hipétesis nula

Si P>0.05 se acepta la hipdtesis nula
Tabla 10

Coeficiente de correlacion de Liderazgo Transaccional y Clima Organizacional

Liderazgo Clima

Transaccional ~ Organizacional

Coeficiente de

1.000 189
Liderazgo correlacion
Transaccional Sig. (bilateral) .000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
.089 1.000
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) .000

N 50 50
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En la tabla 9 muestra un Rho de Spearman de 0.189, indicando una correlacion muy
baja pero significativa (p=0.000). Esto rechaza la hipotesis nula y aceptar la alternativa,
sugiriendo una relacion significativa entre liderazgo transaccional y clima organizacional en la

Asociacion Empresarial Cerro Juli, Arequipa, 2023.

4.3.4. Comprobacion del Objetivo Especifico 2

Se analizaron las pruebas de correlacion de los indicadores estadisticos relevantes.

Contrastacion de Hipotesis Especifica 2

HO: No existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional femenino
y el clima organizacional en la Asociacién empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023

Ha: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional femenino vy el
clima organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023

Regla de decisién

Si P<0.05 se rechaza la hipétesis nula

Si P>0.05 se acepta la hipdtesis nula

Tabla 11

Coeficiente de correlacién de Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional

Liderazgo Clima

Transformacional Organizacional

Coeficiente de

1.000 157
Liderazgo correlacion
Transformacional Sig. (bilateral) .000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
143 1.000
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) .000

N 50 50
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En la tabla 10 muestra una correlacion baja pero significativa (Rho=0.157, p=0.000)
entre liderazgo transformacional y clima organizacional en la Asociacion Empresarial Cerro

Juli, Arequipa, 2023.

4.3.5. Comprobacion del Objetivo Especifico 3

Para comprobar las hipotesis propuestas al inicio del estudio, se evaluaron las pruebas
de correlacion de los indicadores estadisticos relevantes.

Contrastacion de Hipotesis Especifica 3

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo laissez faire femenino vy el
clima organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre el liderazgo laissez faire femenino y el clima
organizacional en la Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa, 2023.

Regla de decisién

Si P<0.05 se rechaza la hipétesis nula

Si P>0.05 se acepta la hipétesis nula
Tabla 12

Coeficiente de correlacién de Liderazgo Laissez Faire y Clima Organizacional

Liderazgo Clima

Laissez Faire  Organizacional

Coeficiente de

1.000 193
Liderazgo correlacion
Laissez Faire  Sig. (bilateral) .000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
.063 1.000
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) .000

N 50 50
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En la tabla 11 muestra un Rho de Spearman de 0.193, indicando una correlacion muy
baja pero significativa (p=0.000), lo que permite aceptar una relacion significativa entre
liderazgo Laissez Faire y clima organizacional en la Asociacion Empresarial Cerro Juli,
Arequipa, 2023.

4.4, Discusion de los resultados

Estudios previos, como los de Mera et al. (2021) y Simbrén et al. (2019), concluyen
que el liderazgo tiene una correlacion positiva con el clima organizacional. Mera et al.
reportaron un valor de r=0.498, mientras que Simbron et al. destacaron que un lider puede
motivar y persuadir a su equipo para superar desafios. Estos hallazgos refuerzan la idea de que
el liderazgo influye directamente en el ambiente laboral, lo cual ha sido corroborado

parcialmente en la presente investigacidn, aunque con correlaciones mas bajas.

Respecto al objetivo especifico 1, el resultado de Rho de Spearman (0.189) muestra una
relacion positiva baja entre el liderazgo transaccional femenino y el clima organizacional. A
pesar de su bajo valor, esta correlacion resulta significativa, y podria interpretarse como una
evidencia de que este tipo de liderazgo basado en recompensas, cumplimiento de tareas y
supervision mantiene un ambiente laboral funcional, aunque no necesariamente motivador.
Esto coincide con lo reportado por Saldafia et al. (2020), con un Rho de 0.749, y con Quesada
(2014), quien obtuvo un Rho de 0.616. La diferencia de magnitud puede explicarse por el
tamafio de la muestra, el contexto institucional y las caracteristicas propias del liderazgo en
Cerro Juli.

Ademas, este hallazgo coincide parcialmente con Aguilar (2022), quien reporté una
correlacion moderada (Rho = 0.680) entre el estilo de liderazgo carismatico y transformacional

y el clima organizacional, lo cual sugiere que estilos méas estructurados y dirigidos pueden
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generar entornos laborales positivos. Asimismo, Ccente (2022) también encontr6 una relacion
significativa entre liderazgo y clima en distintos sectores, destacando la influencia de factores
como jerarquia y tiempo de servicio. Sin embargo, en contraste con Ruiz (2023), quien obtuvo
una correlacion muy fuerte (Rho = 0.823) entre liderazgo femenino y competitividad en
Mipymes, el presente estudio presenta una correlacion baja. Esta diferencia podria deberse a
que el liderazgo transaccional en Cerro Juli se enfoca mas en el cumplimiento de tareas que en

la motivacion o desarrollo del equipo, limitando su impacto en el clima laboral.

En cuanto al objetivo especifico 2, se obtuvo un Rho de Spearman de 0.157, lo que
refleja una correlacién positiva muy baja pero estadisticamente significativa entre el liderazgo
transformacional femenino y el clima organizacional. Aunque estudios como los de Cervera
(2013) y Romero (2018) han identificado relaciones mas fuertes, es importante destacar que el
liderazgo transformacional se basa en la inspiracién, la visién compartida y el desarrollo del
potencial humano, aspectos que pueden necesitar mas tiempo para consolidarse en el contexto
estudiado. Es posible que este estilo alin no se haya implementado de manera plena o que las
trabajadoras no lo identifiquen claramente en su entorno, lo cual puede explicar la baja
correlacion. Pero, también difiere de lo reportado por Aguilar (2022), quien destaco el impacto
positivo de los estilos carismatico y transformacional. En este estudio, la baja correlacién
sugiere que el liderazgo transformacional femenino podria no estar siendo plenamente
identificado o valorado en Cerro Juli. Posiblemente, su aplicacion adn es incipiente, o se ve
limitada por précticas organizacionales tradicionales.

En el objetivo especifico 3, el estilo laissez-faire femenino mostré una correlacion
positiva baja (Rho = 0.193) con el clima organizacional. Aunque este resultado podria parecer
contradictorio dado que este tipo de liderazgo suele asociarse con inaccién o ausencia de guia,

estudios como losde Meray Loor (2021) y Galarza et al. (2017) han demostrado que, en ciertos
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entornos donde los equipos de trabajo tienen autonomia y experiencia, este liderazgo puede
percibirse como una forma de confianza que fortalece el ambiente laboral. En Cerro Juli, este
estilo puede estar funcionando como una forma de respeto a la independencia profesional de
las trabajadoras. Ademas, en comparacion con Chavez y Chauca (2020), quienes no hallaron
relacion significativa entre liderazgo y clima organizacional, el presente resultado reafirma que,
aunque la relacion es débil, si existe una influencia. EI hecho de que este estilo tenga una
correlacion similar o superior a los otros podria deberse a que en Cerro Juli las trabajadoras
valoran la independencia y autorregulacion en su entorno laboral.

En conjunto, los tres estilos evaluados presentaron relaciones positivas significativas
con el clima organizacional, aunque con valores bajos, lo que sugiere que el liderazgo femenino
en Cerro Juli si influye en el ambiente laboral, pero que podrian intervenir otras variables
contextuales no exploradas en este estudio (como la cultura organizacional, el tipo de
comunicacion o la carga laboral). Ademas, se observa que el estilo laissez-faire obtuvo un valor
ligeramente mayor que los otros, lo cual abre la posibilidad de seguir investigando cémo la

autonomia es valorada en este entorno empresarial.



61

CONCLUSIONES

Se evidencio una relacion muy baja pero significativa (Rho = 0.144, p = 0.000) entre el
liderazgo femenino y el clima organizacional en la Asociacion Empresarial Cerro Juli,
Arequipa, 2023. Segun el analisis descriptivo, el 74% de las colaboradoras perciben un nivel
moderado de liderazgo femenino, mientras que el 60% califica el clima organizacional como
bueno, lo que sugiere que, aunque la relacion estadistica sea débil, existe una percepcion
general favorable en ambas variables.

Con relacion al liderazgo transaccional femenino, se identificd una correlacion muy
baja y significativa (Rho = 0.189, p = 0.000) con el ambiente laboral. EI anélisis descriptivo
muestra que el 58% de las trabajadoras percibe este estilo en un nivel moderado y un 38% en
nivel alto, lo cual respalda que este tipo de liderazgo esta presente en la organizacion y que,
aunque su impacto en el clima laboral es bajo, sigue siendo un factor influyente.

En cuanto al liderazgo transformacional femenino, se encontrd una correlacion muy
debil pero significativa (Rho = 0.157, p = 0.000). El 74% de las encuestadas percibe este estilo
también en nivel moderado, lo cual indica que su presencia aun no alcanza niveles altos dentro
de la organizacién. Esta percepcion limitada puede explicar la baja magnitud de la relacién con
el clima organizacional.

En el caso del liderazgo femenino laissez-faire, se obtuvo una correlacion muy debil
pero significativa (Rho = 0.193, p = 0.000). Segln los datos descriptivos, el 78% de las
trabajadoras lo perciben en nivel moderado, y un 16% en nivel alto. Esto sugiere que este estilo,
basado en la autonomia y baja intervencion, es reconocido por las colaboradoras y podria estar

influyendo de manera indirecta y positiva en la percepcion del clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere implementar programas de desarrollo de liderazgo femenino y estrategias
para promover un ambiente laboral positivo. Estas iniciativas podrian incluir talleres y sesiones
de formacion enfocadas en fortalecer habilidades clave que potencien su liderazgo e impacto
en el clima organizacional.

Se aconseja fortalecer las habilidades de liderazgo en las mujeres lideres de la
organizacion mediante programas de formacion y capacitacion especifica en liderazgo
transaccional. Esto incluiria proporcionar recursos y herramientas practicas para aplicar
eficazmente este estilo, mejorando asi la percepcion del clima organizacional.

Se recomienda fomentar el liderazgo transformacional entre las mujeres de la
Asociacion Empresarial Cerro Juli, Arequipa, mediante estrategias de capacitacion y desarrollo
personalizado. Estas iniciativas podrian incluir la identificacién de areas especificas con
impacto negativo para intervenir y fortalecer este estilo de liderazgo.

Se recomienda analizar criticamente el liderazgo Laissez Faire femenino vy realizar
ajustes para optimizar el clima organizacional. También se sugiere adoptar précticas de
liderazgo mas participativas y proactivas, que fomenten la implicacion de los miembros en la
toma de decisiones y resolucion de problemas, promoviendo un enfoque integral que favorezca

un ambiente laboral positivo.
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de Consistencia
PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1 TIPO DE INVESTIGACION
;Cuil es la relacion del liderazgo femenino v | Determinar la relacién entre el Existe una relacion significativa
el clima organizacional en la Asociacién | liderazgo femenino v el clima entre el liderazgo femenino y el
empresarial Cerro Juli Arequipa, 20237 organizacional en la Asociacién clima organizacional en la Liderazgo Cientifica basica
Empresarial Cerro Juli, Arequipa Asociacion empresarial Cerro Juli Femenino
2023. Arequipa, 2023
SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA OBIJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICA VARIABLE 2 ENFOQUE DE INVESTIGACION
:Como es la relacion del liderazgo femenino | Evaluar la relacion entre el liderazgo | Existe una relacién significativa Cuantitativo-transversal-
transaccional y el clima organizacional enla | femenino transaccional y el clima | entre el liderazgo femenino descriptivo
Asociacién empresarial Cerro Juli Arequipa, | organizacional en la Asociacién | transaccional y el clima Clima Disefio de la investigacion

20237

Empresarial Cerro Juli, Arequipa
2023.

organizacional en la Asociacién
empresarial Cerro Juli Arequipa,
2023.

Organizacional

Correlacional

Poblacion

;Como es la relacion del liderazgo
transformacional femenino y el clima
organizacional en la Asociacion empresarial
Cerro Juli Arequipa, 2023?

Evaluar la relacion entre el liderazgo
transformacional femenino y el clima
organizacional en la Asociacién
Empresarial Cerro Juli, Arequipa
2023.

Existe una relacion significativa
entre el liderazgo transformacional
femenino v el clima organizacional
en la Asociacién empresarial Cerro
Juli Arequipa, 2023.

Personal Femenino de la
Asociacion Empresarial Cerro
Juli Arequipa, 2023, siendo 50
trabajadoras en total.

Muestra

:Como es la relacidén del liderazgo laissez
faire femenino y el clima organizacional en la
Asociacion empresarial Cerro Juli Arequipa,
20237

Evaluar la relacion entre el liderazgo
laissez faire femenino y el clima
organizacional en la Asociacién
Empresarial Cerro Juli, Arequipa
2023.

Existe una relacion significativa
entre el liderazgo laissez faire
femenino v el clima organizacional
en la Asociacion empresarial Cerro
Juli Arequipa, 2023.

La muestra es el 100% de la
poblacion, muestra censal




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion
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Variable Dimensiones Indicadores N° Items Escala de Baremo Tipo de Instrumento
Medicion Variable
Variable Liderazgo Influencia idealizada (1,5,10, 11, | Escala Likert (0- | -Bajo (0-47) Ordinal Encuesta
independiente | Transaccional Motivacion Inspiradora | 30) 4): -Moderado (48- (MLQ 5x
; Estimulacion Intelectual | (2, 6, 18, 27) | 0= Nunca 95) Short
Liderazgo Consideracion (14, 15,24) | 1=Raravez -Alto (96-144) adaptado)
Femenino Individualizada (17,19,32) | 2=A veces
Liderazgo Recompensa (3,7,12,25) | 3=A menudo
Transformacion | Contingente (8, 16, 22, 4=
al Administracion por 28) Frecuentemente/Sie
Excepcion Activa mpre
Liderazgo Delegacion total de (4,9, 13, 20,
Laissez-Faire decisiones 21)
Falta de supervision (26, 29, 31,
Baja intervencion en 33)
actividades (34, 35, 36)
Variable Liderazgo Confianzaen la 1,2,3,4,5, | EscalaLikert (1- - Pésimo (25- Ordinal Encuesta de
dependiente percibido direcciony en latoma 6 5): 58) Clima
de decisiones 1 =Nunca - Bueno (59-91) Organizacion
: Relaciones Apoyo entre 8,9, 10,13, | 2=_Casi nunca - Excelente (92- al
Clima Interpersonales | comparieros 22,23 3 =Algunas veces 125)
Organizacion Cooperacion en tareas 4 = Casi siempre
al Participacion Participacion en toma 11,12, 17 5 = Siempre
de decisiones
Reconocimient | Reconocimiento de 21,24
0 logros
Evaluaciones positivas
del desempefio
Comunicacion | Flujo de informacién 14, 15, 16,
Comunicacion abiertay | 18,19
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transparente

Identidad y
Pertenencia

Orgullo y sentido de
pertenencia

7,20, 25




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario de liderazgo

83

El cuestionario evalGa su estilo de liderazgo segun su percepcion. Contiene 36

afirmaciones para calificar con una escala, considerando como interactta con colegas, clientes,

subordinados o supervisores.

Nunca =0
Raravez=1
Aveces=12
Amemudo=3

Frecuentemente/Siempre = 4

N° Pregunta

1 | Sov efective/a representando a los demas frente a los superiores.

2 | Me cuesta involucrarme cuando surge alguna situacién relevante.

Sostengo la firme creencia en que 51 algo no ha dejado de funcionar totalmente, no es

3 | necesario arreglarlo.

4 | Sefialo que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de tomar acciones

5 | Expreso mis valores y creencias mas importantes.

6 | Trato de no interferir en los problemas, hasta que se vuelven serios.

7 | Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas alla de mis intereses.

8 | Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios v mis decisiones.

9 | Me muestro confiable y seguro.

10 | Actio de modo que me gano el respeto de los demis.

11 | El rendimiento productivo del grupo que dirijo es bien evaluado dentro de la orgamzacién.
12 | Expreso confianza en que se alcanzaran las metas.

13 | Me interesa corregir v solucionar los errores que se producen

14 | Tomo en consideracién las consecuencias morales v éticas en las decisiones adoptadas.
15 | Evalio las consecuencias de las decisiones adoptadas.

16 | Dejo en claro lo que cada uno pedria recibir, s1 se lograran las metas.

17 | Motivo a los demas a trabajar mas duro.

18 | Avudo a los demas a desarrollar sus fortalezas.

19 | Trato a los deméas como individuos v no sdlo como miembros de un grupe.

20 | Me concentro en detectar y corregir errores.

21 | Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis subordinados.

22 | Pongo toda mi atencidn en la biisqueda v manejo de errores, quejas v fallas.

23 | Medito detemdamente la respuesta a asuntos urgentes_ aungue esto implique demora.

24 | Ayudo a los deméas a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

25 | Me preocupo de aumentar el deseo de alcanzar las metas en los demas.

Soy capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno acarrea el alcanzar las

26 | metas orgamizacionales.

27 | Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo.

28 | Aumento la motivacion de los demas hacia el éxito.

29 | Avudo a los demas a centrarse en metas que son alcanzables.

30 | Tiendo a estimular a los demas a expresar sus ideas v opiniones sobre el método de trabajo.
31 | Soy capaz de llevar a los demés a hacer mas de lo que esperaban hacer.

32 | Intento mostrar coherencia entre lo que digo v hagso.

33 | Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas.

34 | Me interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo.

35 | Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan con atencion.

36 | Expreso mi satisfaccidén cuando los demas cumplen con lo esperado.




lo percibe. Por favor, responda todos los items. A continuacion se presentan 25 afirmaciones

descriptivas. Use la siguiente escala de clasificacion, para sus respuestas, seleccionando la

Cuestionario de Clima Organizacional

Este cuestionario pretende puntualizar las necesidades de la organizacién, tal como Ud.

casilla correspondiente.

Nunca =1

Casinunca = 2

Algunas veeces = 3

Casi siempre = 4

Siempre =5

N° Pregunta

1 Alingresar a la empresa fueron informados de los objetivos y politicas de la misma

2 La Inlfnrmacidn que recibe periddicamente sobre los objetivos y politicas de la empresa es
suficiente

3 La toma de decisiones o las ordenes implantadas son justas segdn su criterio

4 Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo de trabajo

5 Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus superiores

6 Recibe retroalimentacién constante sobre su desempefio en el cargo

7 Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo

8 Son buenas las relaciones con sus compafieros de trabajo

9 Los problemas laborales los soluciona con sus compafieros de trabajo

10 | Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo

11 | Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo

12 | Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe.

13 | Existe colaboracién entre los empleados de la empresa

14 | Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente.

15 | Recibe informacidon sobre los acontecimientos de la empresa.

16 | Cuenta con medios de comunicacién adecuados para comunicarse con otras areas

17 | Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas dreas

18 | Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de como va a realizarse este

19 | La informacion de interés es comunicada oportunamente

20 Le fue sHministrada al ingresar a la empresa sobre las obligaciones y labores a
desemperiar

21 | Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

22 En la empresa e:-lcisten espacios en los cuales sea posible compartir temas de interés con
el grupo de trabajo

23 | La empresa realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y otras actividades de diversion

2 El trablajo_ que realiza satisface sus necesidades econdmicas, de ascensos y de
aprendizaje.

25 | Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.




Anexo 4. Validacion de Intrumentos

CARTA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, Stephanie Cris Cheneaux Margquez, CON D.NL. N® 46819503, especialista en Administracion
y Megocios Internacionales ostento el grado de MAGISTER, por medio de la presente hago
constatar que he revisado con fines de validacian, el instrumento “CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL" que sera aplicado en el desarrollo de la investigacion titulada “LIDERAZGO
FEMENINO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ASOCIACION EMPRESARIAL CERRO JULI-2023"
por la investipgadora KARLA AURORA GOMEZ VARGAS.

Luego de hacer las verificaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones:

EVALUACION DEL INSTRUMENTO

VALORES

INDICADORES MUY MALO
MaLo (1) | (2} REGULAR {3) | BUEND {4) | MUY BUEND (5)

El instrumento presenta coherencia
con el problema de investigacion. X

El instrumento evidencia el problema a
solucionar. X

El instrumento guarda relacion con los
objetivos propuestos en la
investigacion. X

El instrumento facilita la comprobacion
de la hipdtesis que se plantea en la
investigacion. X

Los indicadores son los correctos para
cada dimensian. X

La redaccion de los items es claray
apropiada para cada dimension X

En general el instrumento permite un
manejo agil de la informacion. X

Puntaje total (Suma) 30

(Puntaje superior a 24 puntos valida el instrumento)
Observaciones/Recomendaciones Generales:
VALIDACION: Luego de evaluar el instrumento: (marcar con X
Aprobado, procede para su aplicacion | X )
Mo procede para su aplicacion ( ]
Arequipa 04/04/2025

FIRMA

Boph 40

Stephanie Cheneaux Marquez
46810503




CARTA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, Jafel Granados Garcia, COM DML N°31866294, especialista en Economia y Megocios
Internacionales, ostento el grado de DOCTOR, por medio de la presente hago constatar que he
revisado con fines de validacion, el instrumento “CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONALY
gue sera aplicado en el desarrollo de la investigacion titulada “LIDERAZGO FEMENING ¥ CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA ASOCIACION EMPRESARIAL CERRO JULI-2023"Y por la investigadora

KARLA AURORA GOMEZ VARGAS.

Luego de hacer las verificaciones pertinentes, pusdo formular las siguientes apreciaciones:

EVALUACION DEL INSTRUMENTO

VALORES
INDHCADORES LY MALD
MALO (1) | (2) REGULAR (3) | BUENO {4) | MUY BUENOD (5)
El instrumento presenta coherencia
con el problema de investigacion. 5
El instrumento evidencia el problema a
solucionar. 5
El instrumento guarda relacion con las
objetivos propuestos en la
investigacion. 5
El instrumento facilita la comprobacion
de la hipatesis que se plantea en la
investigacian. 5
Los indicadores son los correctos para
cada dimension. 5
La redaccion de los items es clara y
apropiada para cada dimensian 5
En general el instrumento permite un
manejo agil de la informacian. 5
Puntaje total (Suma) as

(Puntaje superior a 24 puntos valida el instrumento)

Observaciones/Recomendaciones Generales: Ninguna.

VALIDACION: Luego de evaluar 2l instrumento: (marcar con X)

Aprobado, procede para su aplicacion  (X)

Mo procede para su aplicacion

Arequipa 04,/04,/2025

(

Dr. Jafel Granados Garcia

DNI"31866294
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CARTA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, Stephanie Cris Cheneaux Margquez, CON D.MN.I. N® 46819503, especialista en Administracion
y Megocios Internacionales, ostento el grado de MAGISTER, por medio de la presente hago
constatar gue he revisado con fines de walidacidn, el instrumentoe “CUESTIOMARIO DE
LIDERAZGO MULTIFACTORIAL™ que sera aplicado en el desarrollo de la investigacion titulada
“UDERAZGO FEMEMIND ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EM LA ASOCIACION EMPRESARIAL CERRD
JULI-2023" por |2 investigadora KARLA AURDRA GOMEZ VARGAS.

Luegn de hacer las verificaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones:

EVALUACION DEL INSTRUMENTO

INDICADORES

VALORES

MUY
MALD (1)

MALD
i2)

REGULAR (3) | BUENOD (a)

MUY BUEND (5]

El instrumento presenta coherencia
con el problema de investigacion.

X

El instrumento evidencia el problema a
solucionar.

El instrumento guarda relacion con los
objetivas propuestos en la
investigacion.

El instrumento facilita la comprobacidn
de la hipotesis que se plantea en la
investigacion.

Los indicadores son los correctos para
cada dimensidn.

La redaccion de los iterns es clara y
apropiada para cada dimension

En general el instrumento permite un
manejo agil de la infarmacion.

Puntaje total (Suma)

30

(Puntaje superior a 24 puntos valida el instrumento)

Observaciones/Recomendaciones Generales:

VALIDACION: Luego de evaluar el instrumento: [marcar con X)

Aprobado, procede para su aplicacion |

Mo procede para su aplicacidn

Arequipa 04,/04/2025

)
)

FIRMA

Eoph -

Stephanie Cheneaux Marquez

46810503
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CARTA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

¥o, Jafel Granados Garcia, COM D.NL. N"41866294, especialista en Economia y Megocios
Internacionales, ostento el grado de DOCTOR, por medio de la presente hago constatar que he

revisade con fines de wvalidacion,

el  instrumento

“CUESTIONARIO DE LUDERAZGO

MULTIFACTORIAL" gue serd aplicado en el desarrollo de la investigacion titulada “LIDERAZGO
FEMEMNIND ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ASOCIACION EMPRESARIAL CERRO JULI-2023"
par la investigadora KARLA AURDRA GOMEZ VARGAS.

Luego de hacer las verificaciones pertinentes, puedo formular |as siguientes apreciaciones:

EVALUACION DEL INSTRUMENTO

VALDRES
INDICADDORES MUY MALD REGULAR BUEMNO FALY BUEMND

MALD (1) |(2) (3) (4) ()
El instrumenta présenta coherencia
con &l problema de investigacion. 5
El instrumento evidencia el
problema a solucionar. 5
El instrumento puarda relacion con
los objetivos propuestos en la
investigacian. 5
El instrumento facilita la
comprobacion de la hipotesis que se
plantea en la investigacion. 5
Los indicadores son los correctos
para cada dimension. 5
La redaccion de los items es clara y
apropiada para cada dimension 5
En general el instrumenta permite
un manejo 3gil de la informacidn. 5

Puntaje total (Suma)

35

[Puntaje superior a 24 puntos valida el instrumento)

Observaciones/Recomendaciones Generales:

VALIDACION: Luego de evaluar el instrumento: (marcar con X)

Aprobado, procede para su aplicacidn  (X)

Mo procede para su aplicacion

Arequipa 04/04/ 2025

{ !

Dr. Jafel Granados Garcia

DNI*41866254
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Anexo 5. Base de datos

Variable 1:
1 - ' 890 ]]. B UL 1(. B 1' l1. B. B 2. v | Zl. I I} transaccional trancformacional -UDERAZGO rarsaeciond tmns{«mn-l\DERAZGO
F: O AV (A A A A A A O O A A A A A A A 1 3 L T Moderado  Moderado  Moderado ~ Moderado
P2 S A U A A A A A N A S A B B o ! 3 X & Moderado  Moderado  Moderado ~ Moderado
321011238333 3433334031 L L A 4 3 ) Moderado Ao Mo Mo
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