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Titulo

Liderazgo y trabajo en equipo en la empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez
EIRL — Supe Pueblo, 2022.



Resumen

La investigacion tiene como propdsito explicar la asociacion entre el liderazgo y el trabajo
en equipo en la empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo,
2022; con el cual planteamos acciones que permitan dar solucién a la problematica

identificada.

En el aspecto metodoldgico la investigacion es de tipo basica, alcance correlacional,
disefio no experimental, transeccional, para obtener la informacién utilizamos como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual fue validado a través del
juicio de expertos y la confiabilidad se midié a través del estadigrafo del Alfa de
Cronbach, la investigacion tiene una poblacion de 40 colaboradores de la que se extraido

una muestra de 18 colaboradores.

Como resultados se ha determinado que existe relacion positiva optima entre el liderazgo
y el trabajo en equipo; en cuanto a la significancia es de 0.003 < al 5% (p < 0.05); y el
coeficiente de correlacion de 0.722, confirmando la hipdtesis de alterna, de igual manera
el 55.6% de los colaboradores opinan que existe buen liderazgo y el 50.0% perciben que
se esta aplicando de manera dptima el trabajo en equipo, infiriendo que si se aplica de
manera adecuada el liderazgo se mejora el trabajo en equipo en la empresa de servicios
Submarinos Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.
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Abstract

The purpose of the research is to know the association between leadership and teamwork
in the company Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL - Supe Pueblo, 2022; with

which we will propose actions that allow us to solve the problem identified

In the methodological aspect, the research is of a basic type, correlational scope, non-
experimental, transactional design, to obtain the information we will use the survey as a
technique and the questionnaire as an instrument, which was validated through expert
judgment and reliability was measured. Through the Cronbach's Alpha statistician, the
research has a population of 40 collaborators from which a sample of 18 collaborators

was extracted.

As results, it has been determined that there is an optimal positive relationship between
leadership and teamwork; the significance is 0.003 < 0.05; and the correlation coefficient
of 0.722, confirming the alternative hypothesis, in the same way, 55.6% of the
collaborators believe that there is good leadership and 50.0% perceive that teamwork is
being optimally applied, the results are shown in tables 38 and 39; inferring that if
leadership is applied properly, teamwork is improved in the service company Submarinos
Ordofiez EIRL - Supe Pueblo, 2022

vii



Introduccién

Los antecedentes mas importantes en la investigacion mencionaremos a:

Tapia (2023), quien se plante6 como objetivo determinar de qué modo el trabajo en
equipo tiene influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022, la investigacion fue de tipo
basica, nivel explicativo, disefio no experimental, enfoque cuantitativo, la técnica
empelada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario; concluy6 que el trabajo en
equipo tienen influencia significativa en el desempefio laboral de los colaboradores,
porque ha obtenido la correlacion de 0.674 y la significancia de 0.00.

Cabanillas (2023), se plante6 como objetivo demostrar de qué manera el liderazgo
transformacional como herramienta influye en la productividad de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Joseé Faustino Sanchez Carrion, la
investigacion fue de tipo basica, el disefio de investigacion fue no experimental,
correlacional, la técnica es la encuesta, el instrumento el cuestionario, concluyé que el
liderazgo transformacional se relaciona con la productividad de los trabajadores, asi
mismo existe influencia idealizada o carisma que se relaciona con la productividad, de
igual manera la motivacion inspiradora se relaciona con la productividad, también la
consideracion individualizada se relaciona con la productividad, y la estimulacion

intelectual se relaciona con la productividad de los trabajadores.

Diaz (2022) se plante6 como objetivo determinar la relacion que existe entre el
Liderazgo y el trabajo en equipo de los colaboradores de la empresa GEDK
Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del Distrito de Huacho, 2018; la investigacion
es descriptiva — correlacional, disefio no experimental de corte transversal; la
poblacidn estaba conformada por 30 trabajadores; los resultados obtenidos son que el
liderazgo situacional y el trabajo en equipo se relacionan de manera positiva Optima,
lo mismo sucede con el liderazgo y trabajo en equipo se relacionan de manera positiva
Optima, concluyo que existe vinculacion del lider y los trabajadores motivandolos y
transformandolos, de igual manera se manifiesta el liderazgo institucional, el cual esta
centrado en roles de control, planificacion y performance, las capacidades de liderazgo

se adapta al contexto y performance de los trabajadores con eficiencia constante.
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Figueroa (2022) quien se plante6 como objetivo es determinar la relacion entre la
comunicacion asertiva y el trabajo en equipo en los colaboradores de la Direccion
Regional de Educacién Cajamarca, la investigacion fue basica, correlacional,
cuantitativa, disefio no experimental — transversal; la poblacion estaba conformado por
104 colaboradores; concluyd que existe relacion entre las variables, en el entendido
que si lacomunicacién asertiva es positiva llevara a que se incremente la productividad

en los equipos de trabajo.

Santos (2021), se planteé como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
gerencial y la motivacién laboral del trabajador de la Municipalidad de Santa Maria-
2020, fue una investigacion de disefio transeccional o colateral, correlacional, de tipo
basica, la poblacion esta conformado por 90 colaboradores, concluyd que existe
vinculo entre el liderazgo gerencial y la motivacion laboral, de igual manera el vinculo
en los liderazgos gerenciales transformacionales y las motivaciones laborales; el
liderazgo gerencial participativo y las motivaciones laborales, de igual manera las
habilidades del liderazgo gerencial y las motivaciones laborales en el trabajador del

municipio.

Cano (2021) se plante6 como objetivo determinar la relacion significativa entre la
percepcion del liderazgo directivo y el desempefio docente en la Facultad de Educacion
de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion de Huacho; la investigacién
fue bésica, correlacional, no experimental, transversal, la poblacion estd conformado
por 148 docentes; concluyo que el liderazgo directivo esta relacionado como el
desempefio de los docentes, el liderazgo directivo delegativo, el liderazgo autocratico,

el liderazgo democratico esta relacionado con el desempefio de los docentes.

Llovera y Vasquez (2021), se plante6 como objetivo determinar la relacion entre la
comunicacion interna y trabajo en equipo; fue una investigacion aplicada,
correlacional, no experimental, transversal; la poblacion estaba conformado por 19
colaboradores; el resultado obtenido fue que existe deficiencia en el trabajo en equipo
y la comunicacién interna y existe una correlacién débil entre las dos variables;
concluyd que existe relacion directa entre la comunicacién interna y el trabajo en

equipo.



Mendoza y Mory (2020) se plantearon como objetivo determinar como es el trabajo
en equipo de los colaboradores de Hipermercados Tottus S.A de la provincia de
Huaral, 2019; la investigacion fue basica, descriptiva no experimental, transversal,
enfoque cuantitativo; la poblacion es de 54 colaboradores; ccomo resultados obtuvo
que el 98.1% tiene alto nivel de trabajo en equipo; el 69.8% tienen alto nivel de
coordinacion, el 58.5% tiene alto nivel de comunicacion, el 79.2% tiene alto nivel de
confianza y el 73.6% tiene alto nivel de compromiso; concluyeron que | nivel de

trabajo en equipo en el Hipermercado Tottus es alto.

Alberto (2020), se plante6 como objetivo identificar si el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huayllay — Pasco, 2020; la investigacién fue basica, descriptiva correlacional,
transversal; la muestra ésta conformado por 65 trabajadores; los resultados que
obtuvieron la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral; la
conclusion es que se determin0 la asociacion entre el liderazgo, la motivacion, la
comunicacion, el ambiente laboral y el desarrollo de sus actividades de manera
eficiente, también es aceptable el ambiente laboral y el desarrollo de sus actividades;
la estructura, los procesos, el liderazgo, la motivacion, el logro de resultados, el
desarrollo adecuado de las actividades y la obtencion de las metas en el tiempo

esperado, se consideran en el nivel bueno.

Gonzales y Heredia (2020), se plantearon como objetivo determinar si el trabajo en
equipo influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores en Urqu Hotel Jaén,
2019; la investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, no
experimental; la poblacién estaba conformado por 16 trabajadores; los resultados que
el 43.8% percibe que las competencias y virtudes de sus comparieros es determinante
en el rendimiento; de igual manera el 43.8% perciben que la experienciay la formacién
académica de sus compafieros influye en el rendimiento; asi miso se determina que sus
compaferos cumplen con sus tareas por encima de los intereses personales; el 37.5%
percibe que las metas son compartidas por sus demas comparieros; concluyo que el
trabajo en equipo influye de manera significativa en la satisfaccion laboral de los

colaboradores.



Dionicio (2020), en su investigacion se planteé como objetivo identificar el trabajo en
equipo del personal asistencial en el centro de salud Paralvillo, 2020, la investigacion
fue basica, descriptivo, disefio no experimental, de enfoque cuantitativo; la poblacién
estaba conformado por 30 trabajadores, como resultado lograron identificar que el
trabajo en equipo es de nivel medio para el 93.3% de los trabajadores, para el 76.7%
la complementariedad es de nivel medio; el 63.3% la confianza se ésta dando en un
nivel medio; concluy6 que el personal asistencial en el centro de salud Peralvillo, el

trabajo en equipo es de nivel medio.

Musayén (2020), se planted como objetivo establecer la relacion entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral; la investigacion fue no experimental, aplicada,
correlacional; la muestra estaba conformado por 44 colaboradores; los resultados
obtenidos fueron que existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral,
concluy6 que existe relacion significativa entre las variables trabajo en equipo vy el

desempefio laboral en los empleados del area de cobranzas de la empresa.

Cevallos (2020), se plante6 como objetivo determinar si existe una relacion entre la
comunicacion asertiva institucional y el trabajo en equipo; la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional de corte transversal; la muestra
estaba conformado por 15 docentes; los resultados obtenidos es que se encontré un
coeficiente de correlacion de 0.354, y la significancia menor al 5%, por lo que
demuestra que las variables muestran cierto nivel de correlacion; concluy6 que existe

relacion significativa entre la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo.

Ramos (2020) en su investigacion se planteé como objetivo analizar los estilos de
liderazgo bajo el modelo de rango total de los profesores del programa de Maestria en
Administracion de la Universidad Nacional de Colombia, sede Bogota; la
investigacion tiene el enfoque cuantitativo; de tipo descriptiva, corte transversal, la
poblacion estaba conformado por 388 empleados, como resultados se evidencia que
solamente el 27% percibe que se aplica el liderazgo transformacional a menudo; el
29% percibe que a menudo se influencia por la conducta; el 33% tiene una
estimulacion intelectual; concluyd que intereses legitimos que comprenden la realidad
con las teorias a partir de la observacion de la realidad, se aplica el liderazgo
4



transformacional como lideres y los estudiantes, y también aplican el estilo de
liderazgo transaccional, orientan a las personas en proceso de formacién que permitan

la transformacion.

Gardufio (2020) se planteé como objetivo fue conocer la relacion que existe entre la
inteligencia emocional, el tipo y las conductas de liderazgo en lideres de una empresa
mexicana; la investigacion fue bésica, de nivel correlacional, disefio no experimental,
transversal, la poblacién estaba conformado por 25 lideres; los resultados fueron que
los lideres tienen el control de impulsos, el optimismo, la habilidad social, la expresion
emocional, la autoestima y la nobleza, la evaluacion y expresion de emociones;
concluyo que existe relacion positiva entre el liderazgo orientado a las tareas,
orientadas a las relaciones y las orientadas al cambio, asi como con la forma de

comunicar visiones inspiradoras.

Urbina (2019) realizo su investigacion planteAndose como objetivo determinar la
relacion entre la comunicacion interna y el trabajo en equipos de los colaboradores
administrativos del Hospital Huacho Huaura Oyon y servicios basicos de salud,
Huacho, la investigacion fue de alcance descriptivo y correlacional, enfoque
cuantitativo no experimental, de corte transversal; la poblacion esta conformado por
158 colaboradores; los resultados obtenidos se determind que existe relacion
significativa entre la comunicacion interna y el trabajo en equipo. El 52% (83)
colaboradores que presentan mala comunicacion interna, el 99% (81% bajo + el 18
muy bajo trabajo en equipo), concluyd que existe relacion significativa entre la

comunicacion interna y el trabajo en equipo.

Cisneros y Paredes (2019) en su investigacion plantearon como objetivo: Analizar los
Estilos de Liderazgo y su impacto en el clima organizacional de la Empresa Publica
de Petréleos en el Ecuador; la investigacion fue descriptiva, explicativa, correlacional
de disefio no experimental, transversal, la muestra ésta conformado por 61 empleados,
entre los resultados se ha obtenido que mas del 50% de los empleados entiende la
relacion entre su trabajo diario y el plan estratégico; de igual manera el 50% tiene claro
sus objetivos y la forma de alcanzarlos, el 69% conoce los procedimientos y politicas
relevantes; concluyd que los lideres son los colaboradores orientadores los cuales
5



deben estar dentro los marcos organizacionales que les permita alcanzar los objetivos
establecidos, desde los cargos gerenciales hasta los cargos de menor nivel que se

ejercen en la organizacion o a través a través de la ejecucion de las tareas.

Riquelme (2019) se plante6 como objetivo determinar la relacion que existe entre el
liderazgo y la eficacia de las fuerzas militares en una CDD, la investigacion fue de
descriptiva, no experimental, de corte transversal; la poblacion ésta conformado por
60 colaboradores; como resultados encontraron que existe relacion entre el liderazgo
transformacional con el liderazgo transaccional, concluy6 que existe relacion eficiente
entre el liderazgo y la eficiencia en situaciones de crisis decisional, en la cual se
demuestran tres experiencias y conflictos armados como catastrofes naturales, son
situaciones excepcionales en que las fuerzas especiales del grupo de gerentes, los
cuales tienen amenazados la practica de los valores, al tomar decisiones que no estan

de acuerdo al marco ético.

Betancourt (2019) se plante6 el objetivo de conocer el trabajo en equipo como factor
de desarrollo del talento humano del area de servicios generales de la PUCESE, la
investigacion fue descriptiva, bibliografica, explicativa, la poblacién muestra estaba
conformado por 122 personas; como resultado se obtuvo que el 79% cree que es muy
importante el trabajo en equipo; el 31% percibe que el trabajar en coordinacion genera
un trabajo adecuado en equipo; concluyo que con el trabajo organizado se fortalece el
ambiente laboral y el desarrollo de las tareas de los colaboradores de forma efectiva
consiguiendo resultados efectivos, que permitan optimizar el tiempo y los recursos,
pero también evidencia que se deben mejorar el dialogo, las actividades de formacién,
la motivacidn, la identificacion con la organizacion, la coordinacion, y la planificacion

de las tareas.

Giraldo, Monroy y Santamaria (2019) se plantearon el objetivo de proponer e

implementar un servicio que promueva la formacion de trabajo en equipo para mejorar

la calidad laboral y aumentar la productividad en la agencia de publicidad; es una

investigacion béasica, correlacional, transversal simple; la poblacion estaba

conformado por 78 colaboradores; concluyendo que falta incluir programas mas

amplios con relacion al diagnéstico de necesidades y permita la intervencion, y se
6



enfoque a organizaciones que tengan las falencias sobre el trabajo en equipo, debe
disefiarse un proceso de coaching con la cual se logre la adaptacién al cambio

permitiendo entrenar a los colaboradores desarrollando al maximo su profesionalismo.

Lozano (2019) se planteé como objetivo determinar la relacion del liderazgo como
competencia, larelacion entre la competencia liderazgo en el nivel directivo y el sector
publico; la investigacion fue descriptiva, transversal; la poblacién ésta conformado por
50 colaboradores; los resultados obtenidos es que los trabajadores tienen sentido de
desconfianza a las entidades del estado, con el temor que pueden ser facilmente
removidos de sus cargos; por lo que concluye que los directivos como los servidores
deben de demostrar resultados con sus trabajos y vocacion de servicio a la sociedad,
por lo que también es una tarea de los ciudadanos de elegir bien a sus gobernantes para

que puedan administrar adecuadamente sus recursos.

Respecto a la fundamentacion cientifica sobre el liderazgo podemos citar a los
siguientes autores:

Rodriguez de San Miguel (2018) indica que existen varias teorias de liderazgo que se
encuentra vinculadas con los estilos de liderazgo. EI predominante es el liderazgo
autocrético, se centra en el dominio, tareas y rendimiento, no incentiva la participacion
de los colaboradores. Los lideres autocraticos son arbitrarios, controladores, dirigidos
hacia el poder, coercitivos, punitivos y de mente cerrada; en la misma linea Rodriguez
de San Miguel (2018) menciona que el liderazgo es importante en las organizaciones
porque se logra influir en los demas, que permiten el cumplimiento de metas, objetivos
y la vision de la empresa. Por lo que se sefiala que el liderazgo es un procedimiento
gue sucede en un grupo de individuos, ya que un lider necesita de seguidores y este
proceso tiene como finalidad conseguir los objetivos 0 metas de manera conjunta. El
liderazgo se encuentra compuesto por el liderazgo autocratico, transaccional,
democrético, transformacional, y dirigido a los subordinados; en la misma linea
Fischaman (2017), menciona que mayormente los lideres utilizan la persuasion que es
contagiada por la emocion o la razon, en las entidades donde se comparte o de las
experiencias que viven. Por otro lado, el lider tiene ciertas habilidades que ayuda a que

los colaboradores puedan realizar sus labores; es aquel que se encuentra al mando de
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un conjunto de personas y la capacidad que tiene es de otorgar motivaciéon a los

subordinados con un discurso o de su misma empatia.

Por otro lado, tenemos la fundamentacion cientifica de trabajo en equipo

segun Prieto & Theran (2018) explica que las personas tienen la naturaleza de ser
productivas, eso quiere decir que humanizar las labores es originar productividad.
También lo consideran como grupo de personas que cooperan entre ellos para efectuar
una labor en conjunto. De ahi se desprende que el equipo debe tener objetivos en
comun o un proposito para que laboren juntos, la experiencia y habilidades para lograr
relaciones interdependientes, el compromiso hacia la labor, confianza, comunicacion,
y responsabilidad para conseguir resultados més efectivos, en la misma linea Mufioz
(2018), menciona que el comparfierismo se entiende como la relacion afectiva y de
apoyo que se da entre los integrantes del equipo, con muestras de comprension y
respaldado ante la adversidad y otras situaciones. Para mostrar el comparierismo en el
trabajo, se debe de crear una relacion de respeto, confianza, amistad, empatia; asi
mismo Ibafiez (2011), sefiala que el compafierismo ayuda mucho en el trabajo en
equipo, ya que es un vinculo que se establece entre los integrantes del equipo. Asi
mismo, es una pieza clave para lograr la armonia en el grupo. Ademas, el
compafierismo crea lazos entre las personas que laboran juntas y es vital ya que origina

un clima laboral favorable en la empresa.

En lo que respecta a la justificacion del estudio es importante resaltar que con relacion
a la justificacion practica; los resultados de la aplicacion del liderazgo y el desarrollo
de las actividades de manera sinérgica (trabajo en equipo), en la empresa Servicios
Submarinos Roman Ordofiez EIRL, el cual sera tomado como referencia o ayuda para
que la entidad objeto de estudio y otras entidades (gobiernos locales) puedan dar
solucion a sus problemas relacionados con la gestion institucional, teniendo como

resultado el brindar un servicio de calidad al usuario.

La justificacion tedrica de la investigacion se da porque en el contexto actual el

conocimiento de nuevas teorias las cuales fueron contrastados con estudios previos,



los cuales tienen relacion con nuestras variables de estudio; estas teorias planteadas

seran tomadas como base para profundizar en la investigacion por otros investigadores.

Desde la perspectiva de la justificacion cientifica permitié dar respuesta de manera
precisa a nuestros objetivos, problemas y las hipotesis planteadas, se utilizé el método
cientifico, logrando obtener teorias validas y objetivas que permitan medir el estado

situacional del liderazgo y el trabajo en equipo.

La justificacion metodoldgica se sustenta porque la investigacion se centrd en realizar
la investigacion de manera estructurada, teniendo como referencia el protocolo
establecido por la Universidad, y el proceso sistémico de investigacion,
permitiéndonos establecer los métodos, tipo, alcance y disefio de investigacion, asi
como las técnicas y los instrumentos, permitiéndonos obtener los resultados de manera

objetiva, con la cual planteamos las conclusiones y recomendaciones.

Desde la perspectiva de la justificacion social la investigacion permitié plantear
alternativas de solucion, que de ser tomados por los duefios y aplicados por los gerentes
de la empresa permitird mejorar, el desarrollo de sus actividades, cumplir con sus

metas establecidas, y lograr la satisfaccion de sus clientes.

Describimos la realidad problematica, explicando que en la empresa Servicios
Submarinos Roméan Ordofiez EIRL, los directivos, gerentes y jefes de areas de los
diferentes niveles jerarquicos, no han consolidado su capacidad de liderazgo; por lo
que se evidencia conflictos internos, falta de compromiso, de colaboracién, de enfoque
por resultados; lo que no permite que se desarrolle las actividades en equipo; se
individualiza el trabajo, dificultando la coordinacion de los trabajos en todo los niveles,
y el liderazgo se ha visto mermado afectando el desarrollo de las tareas de los
involucrados, el cual se percibe en el desarrollo ineficiente de sus actividades; por lo
que nacio el interés de realizar la investigacion para demostrar de manera cientifica el
estado situacional del trabajo en equipo y el liderazgo en la empresa, las cuales nos
permitird plantar alternativas de solucidn y de esa manera superar sus dificultades. Se

ha formulado el siguiente problema:
¢Cudl es la relacion entre el liderazgo y el trabajo en equipo en la empresa Servicios
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Submarinos Romén Ordofiez EIRL — ;Supe Pueblo, 20227

Con relacion a la conceptuacion y operacionalizacién de las variables se empez6 con

la variable liderazgo con su definicion conceptual:

El liderazgo para Palomo (2013) consiste en la capacidad que tiene el lider para
motivar, influir, organizar y realizar acciones para que se logre las metas y objetivos
de manera conjunta. El liderazgo se puede aplicar de manera diferente y adecuarse a
las circunstancias y los momentos que se presenten en la empresa, para lo cual se debe

analizar si se aplica el lider autocratico, liberal o democratico.
En cuanto a las dimensiones que generan el liderazgo tenemos:

El Liderazgo autocratico segin Fernandez (2010) consiste cuando los lideres
conceptualizan la normatividad sobre los cuales se rigen las operaciones en conjunto,
ademas el autocrata define que es lo que tiene que realizar cada grupo y procedimientos
de las actividades o tareas desarrolladas, asi mismo se encarga de determinar las
actividades especificas de sus socios estratégicos, de igual manera elogiar o criticar la
labor de cada uno de sus subordinados, no participa en los grupos activamente. Asi

mismo, mantiene reservadamente sus criterios para valorar, premiar y castigar.

Asi mismo Ayoub (2011) menciona que el lider autocratico tiene una caracteristica en
donde las técnicas de trabajo, politicas y las operaciones son decisiones que los toma
el lider sin tener en consideracion la opinion de los demas integrantes del grupo, en
sus subordinados destacan la obediencia, lealtad y observacion de los roles que se
originan por medio de los ejercicios de poder, generalmente de cohesion y de

recompensa.

En cuanto a la centralizacion de autoridad Fernandez (2010), menciona que se encarga
de definir la normatividad siendo la base sobre la cual desarrollaran sus actividades;
en la misma linea Hurtado & Escandén (2016), menciona que el lider autocratico, es
el autoritario, que busca lograr las cosas bien hechas, ademas el lider no participa de
manera activa en las actividades, su funcion se limita a otorgar instrucciones para que

se realice las actividades.

La toma de decisiones, segin Hurtado y Escandon (2016), sefialan que lider
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autocratico siempre estd pendiente de los resultados de sus subordinados, de sus
acciones es por ello que otorga incentivos y recompensas a los que realizan

eficientemente su labor y castigos a quienes no llegan a su expectativa.

Liderazgo transformacional esta relacionado con la carisma que es un factor muy
importante que debe aplicar el liderazgo, segin Esparcha et al (2011), mencionan que
el lider se caracteriza por su actuar como un guia para los colaboradores y fomenta los
anhelos a largo plazo los cuales deben ser logrados en equipo, el lider se identifica con
las dificultades y problemas de los colaboradores y fomenta la confianza; en la misma
linea Murillo y Herrera (2018), indica que el gerente debe ser una inspiracion con sus

trabajadores, lograr el respeto y generar motivacion.

La inspiracion y motivacion es una accion que debe realizar el lider para lograr el
desarrollo efectivo de las actividades; Murillo & Herrera (2018), mencionan que
articular a los trabajadores se lograra definan de manera clara su vision, con lo que se
lograra motivar la cual generar productividad e identificacion con la empresa; en la
misma linea Esparcha et al (2011), mencionan que el lider fomenta a sus trabajadores

buenas expectativas y el trabajo en grupo.

La estimulacion intelectual es aquella que fomenta la confianza a cada colaborador y
permite lograr los objetivos de la empresa; segin Murillo & Herrera (2018) mencionan
que el gerente debe tener dialogo directo con los colaboradores de manera personal o
en equipo, el cual permitird incrementar las relaciones humanas y el intercambio de
opiniones o ideas que permitan dar solucion a los problemas de la institucion; de igual
manera Esparcha et al (2011) mencionan que consiste en la consideracion de las

acciones individuales al momento de efectuar las actividades.

El Liderazgo transaccional para Beauchamp y Eys (2017) conlleva elementos de
recompensas contingente y de gestion por excepcion. Los lideres que reconocen a sus
colaboradores y les recompensa por su buen trabajo muestran conductas de
recompensas contingentes. En cambio, la gestion por excepcion puede ser pasiva o
activa, la forma pasiva espera a que suceda errores y emprende una accion de
correccion. En conjunto, los dos elementos del liderazgo transaccional se ocupan de la
gestion, en otras palabras, es de asegurarse de que las cosas sucedan o se realizan de
11



forma correcta, en la misma linea Arrogante (2018), menciona que el liderazgo
transaccional o también llamado timonel, es un estilo de liderazgo efectivo y es de los
que se emplea mas. Es el lider quien dice que realizar, lo monitoriza y corrige si es
necesario. Una de las desventajas del liderazgo transaccional, que no es lo suficiente
mente efectiva para desarrollar el talento y la potenciacién de los colaboradores, lo que
a la larga origina a que los colaboradores renuncien o se vayan a otras entidades; en la
misma linea Uribe y Littlewood (2018), sefiala que la politica del liderazgo
transaccional es de motivar a los subordinados para que intercambiar premios con ellos
para un rendimiento de servicios. Se distingue ya que los servidores se encuentran
motivados para laborar por metas y de necesidad de actualizacion, en otras palabras,

es una motivacién por su propio interés del colaborador.

Los premios contingentes son muy importantes porque permite el reconocimiento de
manera permanente a los colaboradores; Uribe & Littlewood (2018), sefialan que el
lider otorga premios a los trabajadores por conseguir mejorar las actividades por areas.
Ademas, los estimulos deben darse de acuerdo con los logros, en la misma linea
Arrogante (2018), menciona que el lider otorga premios o recompensas como

consecuencia de los objetivos logrados.

La administracién por excepcion de activos es valiosa para el crecimiento de la
empresa; Uribe & Littlewood (2018), explican que el lider tiene el control y desarrolla
las actividades basadas en las normas y reglamentos. De esa manera siempre supervisa
las acciones de los subordinados. El lider siempre se concentra en las irregularidades,
errores y fallas; de igual manera Arrogante (2018), menciona que solamente interviene
para dar retroalimentacion, el lider espera a que se originen irregularidades o errores,
cuando sucede aquello entonces proporciona las modificaciones o0 ajustes

correspondientes.

La administracion de pasivos segun Uribe y Littlewood (2018), mencionan que el lider
solamente se hace presente cuando en la labor existen desviaciones en el plan de
trabajo e irregularidades. Hacen presencia cuando no logran los estdndares de trabajos
esperados. No intervienen y si lo hacen solo como Gltima alternativa, de igual manera

Arrogante (2018), menciona que el lider interviene solamente si se le necesita, y
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también cuando se originan las desviaciones.

En relacion a la segunda variable, que se refiere al trabajo en equipo segin su
definicion conceptual Vallejo (2016) menciona que desarrollar las actividades de
manera sinérgica permite plantear objetivos corporativos, asi mismo los integrantes
tienen y comparten los mismos intereses, y toman decisiones corporativas, en la misa
linea Duréan (2018), menciona que son muchos los momentos en que se van a necesitar
de los unos a otros, de esa manera si se vive el compafierismo es una accion de
generosidad y de aporte al conjunto, podemos superar cualquier situacion dificil sin
mayores consecuencias. Ademas, las caracteristicas que tiene el compafierismo
generalmente responden a ciertos comportamientos de los integrantes del equipo los

cuales son el respeto, confianza, amistad, empatia.

Entre las dimensiones del desempefio laboral consideramos:

Mufioz (2018), menciona que el compafierismo se entiende como la relacion afectiva
y de apoyo que se da entre los integrantes del equipo, con muestras de comprension y
respaldado ante la adversidad y otras situaciones. Para mostrar el comparierismo en el
trabajo, se debe de crear una relacion de respeto, confianza, amistad, empatia; asi
mismo Ibafiez (2011), sefiala que el comparfierismo ayuda mucho en el trabajo en
equipo, ya que es un vinculo que se establece entre los integrantes del equipo. Asi
mismo, es una pieza clave para lograr la armonia en el grupo. Ademas, el
comparierismo crea lazos entre las personas que laboran juntas y es vital ya que origina
un clima laboral favorable en la empresa.

El respeto para Duran (2018), menciona que es muy importante en todos los
integrantes del equipo en que se respeten entre si mismos y a sus compafieros. Ademas,
para que se desarrolle relaciones personales y profesionales de calidad se debe cuidar
gue en todo momento el respeto se mantenga y se interiorice como una norma basica
y obligada para todos los integrantes del equipo; en la misma linea Ibafiez (2011),
explica que se entiende por respeto, la accion por el cual un sujeto tiene empatia y
actua tomando en consideracion sus intereses, capacidades, debilidades, competencias,
fortalezas, miedos y sentimientos de la otra persona. Ademas, las consideraciones

hacia los demas comienza por uno mismo. El valor del auto respeto puede ser algo que
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muchas veces se considera como elemental, aunque no se practica mucho.

La empatia es muy importante para crear grupos cohesionados, Moya (2016), sefiala
que la empatia es una capacidad muy importante para laborar en equipo, ya que sin
empatia las relaciones laborales no funcionan, incluso son desastrosos y como
consecuencia llevan al equipo y a la empresa al fracaso y en algunas situaciones a la
desaparicion. El entorno laboral se encuentra conformada por personas y por
relaciones humanas que se establecen entre ellas, ya sea dos personas o entre mas. Es
por ello que la empatia es muy sustancial en todos los &mbitos de la entidad, ya que es
un poder que ayuda a conocer el estado situacional de los demas, ponerse en su lugar;
también Arenal (2011), menciona que la empatia se conceptualiza como la capacidad
de comprender a los demas; Ademas, las personas con empatia tienen una serie de
actitudes lo cuales son: Escucha sin perjuicio; Toman atencion a los que cuentan y
demuestran intereses; Tienen la habilidad de reconocer y recompensar a los logros de

los demas.

La Amistad segin Gonzélez (2019), origina a que las personas se sientan mas feliz y
también aumenta la produccion. En toda organizacién, las relaciones de amistad entre
los colaboradores originan un agradable ambiente laboral ya que las personas se
sienten mas contenta y se aprecia mejor el entorno de trabajo. Ademas, en el trabajo
en equipo se valora mas es la amistad, ya que existe mas lealtad y la consecucion de
los equipos; Ibafiez (2011), sefiala que los trabajos en equipo, mayormente se valora
la amistad, en lo cual existe mayor lealtad y la consecucion de las metas de equipo
indiferente de la causa de la entidad, se logra por la fuerza de la lealtad con sus
compafieros. Ademas, con el pasar del tiempo la amistad se fortalece espontdneamente,
la convivencia lleva consigo aficiones, gustos e interés en comdn, en donde se
comparte preocupaciones, tristezas, alegrias y la seguridad de contar con un apoyo

incondicional.

La confianza segun Duran (2018), sefiala que cuando trabajamos en equipo ponemos
nuestro resultado individual al servicio de todo el equipo. Ademas, sin confianza es
imposible a que el equipo funcion de manera adecuada, la confianza es aquel

pegamento que mantiene unido los lazos como conjunto y cuando se origina la ruptura
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llegamos a perderla. Sin confianza no existe la comunicacion sana, ni debates
productivos ni se puede originar sinergias positivas. Por otro lado, la confianza se basa

en las 3 ¢ los cuales son: Confianza en las habilidades; Confianza en las personas.

La confianza en las habilidades del personal es importante para lograr los resultados
esperados; Dennis et al (2018), mencionan que es una confianza que se da en los
integrantes del equipo la que posibilita de contribuir y poder utilizar sus conocimientos
para ejercer una influencia positiva. Los integrantes desarrollan este tipo de confianza
por medio del aprovechamiento de sus habilidades y competencias de los demas, la
busqueda de los aportes de otros integrantes. Ademas, debe confiar en la capacidad

permite la innovacion que los equipos necesitan para que sean competitivos.

Confianza en las personas segn Dennis et al. (2018), sefialan en esta dimension se
representa la intencion de interés mutuo y es por donde empieza una relacion de
equipo. Los integrantes del grupo se apoyan mutuamente y siempre consideran los
intereses de los demas. Ademas, todos los equipos deben tener confianza en el caracter
debido a que es basica para que sean eficaces. Los integrantes del equipo desarrollan
esta confianza cuando cumplen con su palabra. De esa forma, se origina una visién
mutua de fiabilidad y confianza dentro del equipo, también Ibafiez (2011), sefiala que
cada integrante del grupo tiene confianza en los demas integrantes. Ademas, se

interesan por los demas y no solamente de si mismo.

segun Dennis, Michelle y Hudnut (2018), sefiala que la confianza en la comunicacion
ayuda mucho a que se incremente la colaboracién y origina un entorno seguro para
que los integrantes del equipo interactien de manera directa, no solo es para facilitar
la informacidn, sino también para dar solucion a los problemas, dudas y otorgar
feedback que ayuda a conseguir un aprendizaje y un crecimiento mas profundo. Por
medio de la confianza en la comunicacién, los integrantes del equipo son mas
transparentes, comunicandose de manera clara y directa; asi mismo Ibafiez (2011),
menciona que se debe genera confianza para que la comunicacion incentive el apoyo
de los demés y hace a que los integrantes del grupo puedan dialogar directamente y
segura, no solamente para otorgar informacion, sino que para dar solucion a los

problemas, dudas, preocupaciones y otorgar comentarios para que aprendan y se
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desarrollen a profundidad.

Duréan (2018), indica que la comunicacion es muy importante para lograr un buen
clima organizacional el cual permite coordinar, definir tareas y los objetivos
intermedios, intercambian conocimientos, informaciones y opiniones; de igual manera
Noguera (2013), menciona que, con la comunicacion multidimensional y abierta, en
los integrantes del equipo puedan vestir sus opiniones con confianza, se debe
establecer medios de comunicacion eficientes. Para lo cual los equipos deben contar
con la informacion pertinente y clara para que puedan tomar decisiones; en la misma
linea Rodriguez (2011), menciona que en el trabajo en equipo busca fomentar el
dialogo abierto entre todos los miembros, aspecto importante para desarrollar las
actividades.

La Comunicacion formal para Diaz y Guzman (2014), es asumir la formalidad en el
dialogo permite desarrollar las actividades de manera efectiva, permitiendo establecer
estandares para medir el desempefio de los colaboradores, realizar los correctivos

necesarios a través de la retroalimentacion.

La Comunicacién informal segin Diaz y Guzman (2014), explica que el didlogo
espontaneo es igual de importante que la comunicacion formal, porque a través de ella
se puede realizar coordinaciones directas entre todos los miembros de la organizacion;
de igual manera Toala et al (2017), menciona que la comunicacion informacién se

comprende como aquella informacién no oficial que da entre el trabajo en equipo.

La definicidn operacional del liderazgo se realiz6 a través de una investigacion de tipo
béasica, nivel correlacional, disefio no experimental de corte transversal, para lo cual
utilizaremos como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual sera
procesado en el programa SPSS. El liderazgo serd medido a través del liderazgo

autocratico, liderazgo transformacional, liderazgo transaccional.

La variable trabajo en equipo se operacionaliza a través de una investigacion de tipo
béasica, nivel correlacional, disefio no experimental de corte transversal, para lo cual
utilizaremos como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual serd
procesado en el programa SPSS. El trabajo en equipo sera medido a través

compaferismo, confianza y comunicacion.
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En la investigacion nos planteamos las siguientes hipotesis:

H1: El liderazgo se relaciona de manera significativa con el trabajo en equipo en la
empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.
HO: El liderazgo no se relaciona de manera significativa con el trabajo en equipo en la

empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

El objetivo general
Describir la relacion del liderazgo con el trabajo en equipo en la empresa de servicios
Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Como objetivos especificos tenemos:

a. Establecer la relacion entre el liderazgo autocratico y el trabajo en equipo en la
empresa Servicios Submarinos Roméan Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022;

b. Examinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en la
empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022;

c. Especificar la relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo en la

empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022
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Metodologia
Tipo de investigacion

Se aplico la investigacion basica, porque se realizo el analisis de teorias y en base a

los conocimientos que seran aplicados.
Disefio de investigacion

De acuerdo con el alcance la investigacion fue correlacional porque se midié la
intensidad con la que se relacionan las variables de estudio; de corte transversal
porqgue los datos se obtuvieron en un solo momento.
Poblacién y muestra

Poblacion

Segun Hernandez, et. al. (2010) es el conjunto de elementos que tienen la misma

probabilidad de ser investigados.

Los elementos de la poblacion son 40 colaboradores de la empresa de servicios

Submarinos Roméan Ordofiez EIRL.
Muestra

Segun Hernandez, et. al. (2010) es el conjunto de unidades de analisis con

caracteristicas homogéneas que han sido seleccionados para la investigacion.

Se aplic6 el muestreo probabilistico simple, cuya formula estadistica es la

siguiente:

n= Z’(p.g) N
d? (N-1) + Z*(p.q)

Donde:

N: poblacion = 40

Z: nivel de confianza = 95% = (1.96)?
p: probabilidad de éxito = 0.5

q: probabilidad de fracaso = 0.5

d: margen de error = (0.07)?
20



n: muestra = 33.36

Muestra ajustada, n1>10%N

Cm

3336
"2 = 183404255

Teniendo como resultado 18 colaboradores.

Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas de investigacién

Encuesta:

Hurtado (2000) mediante la técnica seleccionada nos permitira recolectar de
manera objetiva y exacta

Nos permitid obtener datos de los elementos de estudio con la cual se dio
respuesta a los objetivos planteados en la investigacion.

Instrumentos de investigacion

Cuestionario

Hurtado (2000) el instrumento permite plantear las preguntas sean dicotdmicas o

pluricotomicas con la cual se obtendra informacion detallada de la investigacion.

Esta regulado a través de la escala de Likert, permitiéndonos obtener datos de los

investigados a cerca de la percepcidn que tienen de las variables de estudio.

La validacion del instrumento se realiz6 mediante el juicio de expertos, y la
confiabilidad se realiz6 a través del estadigrafo del Alfa de Cronbach. Los
resultados que se obtuvieron fueron 0.892 para la variable liderazgo, y el valor de
0.832 para el desempefio laboral. validando el instrumento utilizado en la

investigacion.
Procesamiento y analisis de la informacion
Para la obtencidn de la informacion se aplico el cuestionario otorgandole ponderado

por item.
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Se realizo el procesamiento utilizando el software estadistico SPSS, que a través de

la aplicacion de la frecuencia y el Rho de Spearman se obtendran los resultados.

Se realizd el andlisis de las tablas descriptivas e inferenciales con la cual nos
plantearemos las conclusiones, las estadisticas no paramétricas por lo que se aplico

el coeficiente Rho de Spearman.
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Resultados

Descripcion de los resultados

Tabla 1:

Nivel de liderazgo de acuerdo a la percepcion de los colaboradores en la empresa
Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022

Nivel Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 - 32 9 50.0
Medio 33-51 5 27.8
Alto 52-70 4 22.2
Total 18 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Barranca, 2022

Nota. Tabla 1 se muestra los resultados de la percepcion del liderazgo de los
colaboradores en la empresa servicios submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe
Pueblo, 2022. Se observa que el 50% de los colaboradores consideran que el
liderazgo tiene un nivel deficiente, mientras que el 27.8% percibe un nivel medio,
ademas, el 22.2% percibe un alto nivel de liderazgo. Por lo que se puede caracterizar
que la aplicacion del liderazgo es de nivel deficiente.

Tabla 2:

Nivel de las dimensiones del liderazgo en la empresa Servicios Submarinos Roman
Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022

. Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Nivel . . .
autocrético transformacional transaccional
N° % N° % N° %
Alto 3 16.7 5 27.8 4 22.2
Medio 3 16.7 6 33.3 5 27.8
Bajo 12 66.7 7 38.9 9 50.0
TOTAL 18 100.0 18 100.0 18 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Barranca, 2022
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Nota. En la tabla 2, se muestran los resultados de las dimensiones del liderazgo en la
empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022. En la
que se observa que el liderazgo autocratico y transaccional tienen nivel bajo, de
acuerdo a la opinion del 66.7% y el 50.0%; ademas el liderazgo transformacional es
calificado con nivel medio, de acuerdo a la perspectiva del 38.9% de los
colaboradores, por lo que se infiere que las dimensiones del liderazgo se encuentran
en nivel intermedio.

Tabla 3:

Nivel de trabajo en equipo de los colaboradores en la empresa Servicios
Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022

Nivel Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 17-40 7 38.9
Medio 41 - 63 5 27.8
Alto 64 — 85 6 333
Total 18 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Barranca, 2022

Nota. Tabla 3 se muestra los resultados de la percepcién del trabajo en equipo de los
colaboradores en la empresa servicios submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe
Pueblo, 2022. Se observa que el 38.9% de los colaboradores consideran que el trabajo
en equipo tiene un nivel deficiente, mientras que el 27.8% percibe un nivel medio,
ademas, el 33.3% percibe un buen nivel de trabajo en equipo. Por lo que se puede

caracterizar que el trabajo en equipo es de nivel deficiente.
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Tabla 4:
Nivel de las dimensiones del trabajo en equipo de los colaboradores en la empresa
Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022

Nivel Comparierismo Confianza Comunicacion
N° % N° % N° %

Alto 5 27.8 4 22.2 4 22.2

Medio 4 22.2 4 22.2 6 333

Bajo 9 50.0 10 55.6 8 44 4

TOTAL 18 100.0 18 100.0 18 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Barranca, 2022

Nota. En la tabla 4, se muestran los resultados de las dimensiones del trabajo en
equipo de los colaboradores en la empresa Servicios Submarinos Roméan Ordofiez
EIRL — Supe Pueblo, 2022. En la que se observa que el comparierismo, confianza y
la comunicacién tienen nivel bajo, de acuerdo a la opinion del 50.0%; el 55.6% vy el
44.4% de los colaboradores, por lo que se infiere que las dimensiones del trabajo en

equipo se encuentran en nivel bajo.

Tabla 5

La autoridad absoluta lo tiene el gerente general
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 5 27.8%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 3 16.7%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 1 5 6%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
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Nota: En la tabla 5 se percibe que el 61.1% de los colaboradores confirman que la
autoridad absoluta no lo tiene el gerente general, también el 16.7% manifiestan que a

veces, el 16.7% opinan que casi siempre y el 5.6% expresan que siempre.

Contrastacion de hipdtesis

Prueba de hipotesis general

H1. Existe relacion entre el liderazgo y el trabajo en equipo en la empresa de servicios
Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

HO. No existe relacion entre el liderazgo y el trabajo en equipo en la empresa de servicios
Submarinos Roméan Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Regla de decision

Nivel de confianza 95%

Significancia < 5% se acepta la hipotesis H1

Tabla 6

Correlacion entre el liderazgo y el trabajo en equipo en la empresa de servicios
submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022

Rho de Sperman Liderazgo Trabajo en equipo
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 7227
Sig. (bilateral) . .003

N 18 18

Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion 7227 1.000
Sig. (bilateral) .001 :

N 18 18

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: En la tabla 6 se percibe el resultado de la significancia de (0.003) < 5%, por lo que
aceptamos la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula; el coeficiente de correlacion
es de 0.722, infiriendo la existencia de la relacion positiva optima entre el liderazgo y el
trabajo en equipo en la empresa de servicios submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe
Pueblo, 2022.

Prueba de hipdtesis especifica 1

H1. Existe relacion entre el liderazgo autocratico y el trabajo en equipo en la empresa

Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.
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HO. No existe relacion entre el liderazgo autocratico y el trabajo en equipo en la empresa

Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Regla de decision

Nivel de confianza 95%

Significancia < 5% se acepta la hipdtesis H1
Tabla 7

Correlacion entre el liderazgo autocrético y el trabajo en equipo en la empresa de
servicios submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022

Liderazgo

Rho de Sperman autocratico  Trabajo en equipo
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 520"
autocratico Sig. (bilateral) . .001
N 18 18

Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion 520" 1.000
Sig. (bilateral) .001 :

N 18 18

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: En la tabla 7 se percibe el resultado de la significancia de (0.003) < 5%, por lo
que aceptamos la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; el coeficiente de
correlacion es de 0.520, infiriendo la existencia de la relacion positiva media entre el
liderazgo autocrético y el trabajo en equipo en la empresa de servicios submarinos
Romén Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

H1. Existe relacién entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en la
empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

HO. No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en la
empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Regla de decision

Nivel de confianza 95%

Significancia < 5% se acepta la hipotesis H1
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Tabla 8
Correlacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en la empresa de

servicios submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022

Liderazgo
transformacion

Rho de Sperman al Trabajo en equipo
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 528"
transformacional Sig. (bilateral) . .003
N 18 18

Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion 528" 1.000
Sig. (bilateral) .003 :

N 18 18

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: En la tabla 8 se percibe el resultado de la significancia de (0.003) < 5%, por lo
que aceptamos la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula; el coeficiente de
correlacion es de 0.528, infiriendo la existencia de la relacion positiva media entre el
liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en la empresa de servicios submarinos
Romén Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

H1. Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo en la empresa
Servicios Submarinos Roméan Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

HO. No existe relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo en la empresa
Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Regla de decision

Nivel de confianza 95%

Significancia < 5% se acepta la hip6tesis H1
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Tabla 9
Correlacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo en la empresa de

servicios submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022

Liderazgo

Rho de Sperman transaccional ~ Trabajo en equipo
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 435"
transaccional Sig. (bilateral) . .003
N 18 18

Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion 435" 1.000
Sig. (bilateral) .003 :

N 18 18

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: En la tabla 9 se percibe el resultado de la significancia de (0.003) < 5%, por lo
que aceptamos la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; el coeficiente de
correlacion es de 0.435, infiriendo la existencia de la relacion positiva moderada entre el
liderazgo transaccional y el trabajo en equipo en la empresa de servicios submarinos
Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.
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Anélisis y discusion

El objetivo general planteado fue describir la relacion del liderazgo con el trabajo en
equipo en la empresa de servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo,
2022.

En la tabla 6, se muestra que existe relacion positiva optima entre el liderazgo y el trabajo
en equipo, dado que la significancia de es de 0.003, y el coeficiente de correlacion es de
0.722; infiriendo que si se aplica de manera adecuada el liderazgo se mejorara el trabajo
en equipo en la empresa de servicios Submarinos Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022;
estos resultados se respaldan en la opinion del 22.2% de los colaboradores que opinan
que existe un nivel de liderazgo alto, los resultados se muestran en la tabla 1; asi mismo
en la tabla 3 se percibe que el 33.3% opina que existe un alto nivel de trabajo en equipo.
Podemaos ver con los estudios de Cisneros y Paredes (2019), menciona que los lideres son
los colaboradores orientadores los cuales deben estar dentro los marcos organizacionales
los cuales les permita alcanzar los objetivos establecidos, desde los cargos gerenciales
hasta los cargos de menor nivel que se ejercen en la organizacion o a través de la ejecucion

de las tareas.

En una investigacion llevada a cabo por Diaz (2022) menciona que existe vinculacion del
lider y los trabajadores motivandolos y transformandolos, de igual manera se manifiesta
el liderazgo institucional, el cual estd centrado en roles de control, planificacion y
performance, las capacidades de liderazgo se adaptan al contexto y performance de los

trabajadores con eficiencia constante.

Por otro lado, Urbina (2019) menciona que existe relacion significativa entre la
comunicacion interna y el trabajo en equipo. El 52% (83) colaboradores que presentan
mala comunicacién interna, el 99% (81% bajo + el 18 muy bajo trabajo en equipo),
concluyo que existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el trabajo en

equipo.

En el andlisis de las investigaciones se muestra la relacién positiva del liderazgo y el
trabajo en equipo, porque es recomendable que la empresa de servicios Submarinos

Roman Ordofiez EIRL, fortalezca sus acciones que les permita adaptar sus estilos de
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liderazgo a las circunstancias, el cual permitira mejorar la efectividad en su aplicacion,
asi mismo seguir fomentando el comparierismo, la confianza y la comunicacion, estas

acciones permitiran fortalecer el trabajo en equipo y el cumplimiento de las metas.

Obijetivo especifico 1: Establecer la relacion entre el liderazgo autocratico y el trabajo en
equipo en la empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

En la tabla 7, se muestra que existe relacion positiva media entre el liderazgo autocratico
y el trabajo en equipo, dado que la significancia de es de 0.001, y el coeficiente de
correlacion es de 0.520; infiriendo que si se aplica de manera adecuada el liderazgo
autocratico se mejorara el trabajo en equipo en la empresa de servicios Submarinos
Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022; estos resultados se respaldan en la opinion del 61.1%
de los colaboradores que la autoridad absoluta no lo tiene el gerente general, los resultados
se muestran en la tabla 5; de igual manera el 66.7% de los colaboradores opinan que la
aplicacion del liderazgo autocratico es bajo, generando resultados optimos en el trabajo
en equipo. En la misma linea las investigaciones de Santos (2021), menciona que existe
vinculo entre el liderazgo gerencial y la motivacién laboral, de igual manera el vinculo
en los liderazgos gerenciales transformacionales y las motivaciones laborales; el
liderazgo gerencial participativo y las motivaciones laborales, de igual manera las
habilidades del liderazgo gerencial y las motivaciones laborales en el trabajador del

municipio.

En la investigacion de Cano (2021) menciona que el liderazgo directivo esta relacionado
como el desempefio de los docentes, el liderazgo directivo delegativo, el liderazgo

autocratico, el liderazgo democratico esta relacionado con el desempefio de los docentes.

Asi mismo Betancourt (2019), menciona que el 79% cree que es muy importante el
trabajo en equipo; el 31% percibe que el trabajar en coordinacion genera un trabajo
adecuado en equipo; concluyo que con el trabajo organizado se fortalece el ambiente
laboral y el desarrollo de las tareas de los colaboradores de forma efectiva consiguiendo
resultados efectivos, que permitan optimizar el tiempo y los recursos, pero también
evidencia que se deben mejorar el dialogo, las actividades de formacién, la motivacion,

la identificacion con la organizacion, la coordinacion, y la planificacion de las tareas.
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Los resultados determinan que la aplicacion del liderazgo autocratico no necesariamente
fomenta un buen trabajo en equipo; por lo que es necesario que lo gerentes conozcan en
qué manera debe aplicarse de tal manera que los colaboradores lo perciban de manera

positiva y contribuya en el trabajo en equipo.

Objetivo especifico 2: Examinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
trabajo en equipo en la empresa Servicios Submarinos Roméan Ordofiez EIRL — Supe
Pueblo, 2022.

En la tabla 8, se muestra que existe relacion positiva media entre el liderazgo
transformacional y el trabajo en equipo, dado que la significancia de es de 0.003, y el
coeficiente de correlacion es de 0.528; infiriendo que si se aplica de manera adecuada el
liderazgo transformacional se mejorara el trabajo en equipo en la empresa de servicios
Submarinos Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022; estos resultados se respaldan en la
opinion del 50.0% de los colaboradores quienes opinan que los gerentes no motivan a sus
colaboradores para que realicen sus actividades, los resultados se muestran en la tabla 13;
el 61.1% mencionan que los gerentes no son modelos a seguir e inspiran a sus
colaboradores, los resultados se muestran en la tabla 14; asi mismo el 55.5% menciona
que los gerentes no estimulan a sus colaboradores para que sigan preparandose, los
resultados se muestran en la tabla 15; el 54.6% opinan que en la empresa no se
recompensa a los trabajadores por sus esfuerzos desplegados, los resultados se muestran
en la tabla 16; estas acciones no motivan a los trabajadores para que se integren y
desarrollen sus actividades de manera sinérgica. Citando a Cabanillas (2023), menciona
que el liderazgo transformacional se relaciona con la productividad de los trabajadores,
asi mismo existe influencia idealizada o carisma que se relaciona con la productividad,
de igual manera la motivacion inspiradora se relaciona con la productividad, también la
consideracién individualizada se relaciona con la productividad, y la estimulacion

intelectual se relaciona con la productividad de los trabajadores.

En la investigacion de Mendoza y Mory (2020) expresa que el 98.1% tiene alto nivel de
trabajo en equipo; el 69.8% tienen alto nivel de coordinacion, el 58.5% tiene alto nivel de

comunicacion, el 79.2% tiene alto nivel de confianza y el 73.6% tiene alto nivel de
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compromiso; concluyeron que | nivel de trabajo en equipo en el Hipermercado Tottus es

alto;

También Urbina (2019) que existe relacion significativa entre la comunicacion interna y
el trabajo en equipo. ElI 52% (83) colaboradores que presentan mala comunicacién
interna, el 99% (81% bajo + el 18 muy bajo trabajo en equipo).

En los resultados se identific6 que los factores que repercuten en el liderazgo
transformacional son la motivacion a los colaboradores, los gerentes sirven de modelos
a seguir e inspiran a sus colaboradores, estimulan a sus colaboradores para que sigan
preparandose, la empresa recompensa a sus trabajadores por sus esfuerzos desplegados
los cuales permiten que se incremente el trabajo en equipo y el desarrollo de las

actividades de manera efectiva.

Obijetivo especifico 3: Especificar la relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo
en equipo en la empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo,
2022.

En la tabla 9, se muestra que existe relacién positiva moderada entre el liderazgo
transaccional y el trabajo en equipo, dado que la significancia de es de 0.003, y el
coeficiente de correlacion es de 0.435; infiriendo que el incremento del trabajo en equipo,
no es influenciado de manera adecuada por el liderazgo transaccional en la empresa de
servicios Submarinos Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022; estos resultados se respaldan
de acuerdo a lo percibido en la tabla 22, donde el 72.2% de los colaboradores opinan que
los gerentes de linea no intervienen en las actividades de los colaboradores, asi mismo en
la tabla 23, se muestra que el 77.8% de los colaboradores opinan que los gerentes no
fomentan confianza con sus colaboradores, también el 66.6% perciben que los gerentes
no fomentan respeto con sus colaboradores, los resultados se muestran en la tabla 24; por
otro lado en la tabla 25, se percibe que el 38.9% opina que los gerentes no son empaticos
y tratan de manera adecuada a sus colaboradores, de acuerdo con Ramos (2020) evidencia
que solamente el 27% percibe que se aplica el liderazgo transformacional a menudo; el
29% percibe que a menudo se influencia por la conducta; el 33% tiene una estimulacién

intelectual; concluyo que intereses legitimos que comprenden la realidad con las teorias
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a partir de la observacién de la realidad, se aplica el liderazgo transformacional como
lideres y los estudiantes, y también aplican el estilo de liderazgo transaccional, orientan a

las personas en proceso de formacion que permitan la transformacion.

En la investigacion de Llovera y Vasquez (2021) mencionan que el resultado obtenido
fue que existe deficiencia en el trabajo en equipo y la comunicacion interna y existe una
correlacion débil entre las dos variables; concluyo que existe relacion directa entre la

comunicacion interna y el trabajo en equipo;

También Cevallos (2020), encontrd un coeficiente de correlacion de 0.354, y la
significancia menor al 5%, por lo que demuestra que las variables muestran cierto nivel
de correlacion; concluyo que existe relacion significativa entre la comunicacion asertiva

y el trabajo en equipo.

Se coincide con las investigaciones obtenidas en la se percibe que el liderazgo
transaccional se relaciona de manera positiva con el trabajo en equipo, los factores
identificados son la no intervencién de los gerentes en las actividades de los
colaboradores, la confianza que se fomenta, y con menor intensidad la empatiay el trato

adecuado, estas acciones permiten que se desarrolla de manera adecuada las tareas.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Existe relacion positiva optima entre el liderazgo y el trabajo en equipo; con un nivel de
significancia de 0.003; y el coeficiente de correlacion de 0.722, confirmando la relacion
significativa, de igual manera el 22.2% de los colaboradores opinan que existe buen
liderazgo y el 33.3% perciben que se esta aplicando de manera dptima el trabajo en
equipo, infiriendo que si se aplica de manera adecuada el liderazgo se mejora el trabajo
en equipo en la empresa de servicios Submarinos Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Se concluy6 que existe relacion positiva media entre el liderazgo autocratico y el trabajo
en equipo; con el nivel de significancia es de 0.001; y el coeficiente de correlacion de
0.520, confirmando la relacion significativa, de igual manera el 61.1% de los
colaboradores opinan que la autoridad absoluta no lo tiene el gerente; el 66.7% perciben
que la aplicacion del liderazgo autocratico es inadecuado, infiriendo que si se aplica de
manera adecuada el liderazgo autocratico se mejora el trabajo en equipo en la empresa de

servicios Submarinos Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Se determiné que existe relacion positiva media entre el liderazgo transformacional y el
trabajo en equipo; con el nivel de significancia es de 0.003; y el coeficiente de correlacion
de 0.528, confirmando la relacion entre las variables, de igual manera el 61.1% opinan
que los gerentes no son modelos a seguir; el 55.5% opinan que reciben estimulos para
que sigan preparandose; y el 54.6% opinan que la empresa no recompensa a Sus
trabajadores para que sigan preparandose, estas acciones permiten el desarrollo del
trabajo en equipo; por lo que se infiere que si se aplica de manera adecuada el liderazgo
se mejora el trabajo en equipo en la empresa de servicios Submarinos Ordofiez EIRL —
Supe Pueblo, 2022.

Se ha verificado la relacién positiva moderada entre el liderazgo transaccional y el trabajo
en equipo; con el nivel de significancia es de 0.003; y el coeficiente de correlacion de
0.435, confirmando la relacion entre variables, de igual manera el 72.2% opinan que los
gerentes no intervienen en las actividades de los colaboradores; el 77.8% opinan que los
gerentes no fomentan confianza con sus colaboradores, por otro lado el 66.6% percibe

que los gerentes no son empaticos y tratan de manera adecuada a sus colaboradores,
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infiriendo que si estas acciones relacionadas con el liderazgo transaccional se mejoran
permitiria incrementar el trabajo en equipo en la empresa.

36



Recomendaciones

A los directivos de la empresa de servicios Submarinos Ordofiez EIRL se les recomienda
aplicar el liderazgo contingencial, el cual permitira aplicar los estilos de liderazgo de
acuerdo con las circunstancias y si la situacion lo permite y eso debe estar relacionado
con el desempefio o el comportamiento de los colaboradores, mantener el equilibrio en la
conduccidn del personal es importante porque generara la motivacion y el desarrollo de
sus actividades en equipo.

Al gerente general de la empresa SSRO se le recomienda que debe realizar la evaluacion
del personal, el cual permitira identificar sus capacidades en la toma de decisiones, de ser
necesario se debe asumir la responsabilidad en la toma de decisiones; instruir y capacitar
al personal que les permita tener todas las competencias para desarrollar sus actividades,
de encontrar incumplimiento se puede aplicar las sanciones, caso contrario se les debe
reconocer por sus logros obtenidos, se debe fortalecer la confianza, respeto, la empatia,
el compafierismo y la amistad entre los colaboradores estas acciones permitiran el

desarrollo de las actividades de manera sinérgica.

Al encargado de recursos humanos se le recomienda aplicar estimulos motivacionales que
les permita identificarse con la empresa, reconocer de manera permanente los esfuerzos
y logros, ser empaticos y solidarios, confiar en las habilidades del personal, generar
comunicacion oportuna y empatica entre los diferentes integrantes de la organizacion,

estas acciones permitiran el desarrollo efectivo y cumplimiento de metas establecidas.

Al gerente general se le recomienda establecer politicas de recompensas al personal por
sus esfuerzos realizados, socializar las normas y reglamentos, que les permita conocer su
importancia de su cumplimiento, estas acciones les permitiran desarrollar sus actividades
de forma libre, establecer canales de comunicacion sean ascendentes o descendentes,
fortalecer la comunicacion informal y espontanea entre todos los miembros de la
organizacion, estas acciones permitiran fomentar alternativas de solucion para dar

solucion a los problemas o aprovechar las oportunidades.
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ANEXOS Y APENDICES
Anexo 1:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE LIDERAZGO

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Centralizacion de autoridad 1-2
Pglomp (20_13) es Iq capamda(_j Liderazgo autocrético Toma de decisiones 3_4
motivar, influir, organizar y realizar Premi 5 5 6
acciones para que se logre las metas |  El liderazgo se medira a remla: cl))cas d'ga asus -
Liderazao | Y objetivos de manera conjunta. El través del liderazgo i I _colabora O?S — 7 8
9 liderazgo se puede aplicar de autocratico, liderazgo ]'c erazgo | nSpiracion y motivacion -
manera diferente y adecuarse a las | transformacional, liderazgo transformaciona Estimulacion intelectual 9-10
circunstancias y los momentos que transaccional Consideracion individualizada | 1112
se presenten en la empresa. Premios 13-14
Liderazgo transaccional Administracién de activos 15-16
Administracion de pasivos 17-18
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Respeto 19-20
Compafierismo -
P Empatia 21-22
Vallejo (2016), menciona que Amistad 23-24
. desarrollar las actividades de El trabajo en equipo se - —
Trabajo R . iy auip Confianza en las habilidades 25-26
manera sinérgica permite plantear medira a través del Confianza
en equipo objetivos corporativos, asi mismo compafierismo, confianza y Confianza en las personas 27-28
los integrantes tienen y comparten comunicacion - —
g . y P Confianza en la comunicacién | 29 — 30
los mismos intereses, y toman
decisiones corporativas Comunicacién formal 31-32
Comunicacion Comunicacién informal 33-34
Comunicacion horizontal 35-36
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Anexo 2

Matriz de consistencia

¢Cual es la relacion entre
el liderazgo y el trabajo en
equipo en la empresa de
servicios Submarinos
Roman Ordofiez EIRL —
¢Supe Pueblo, 20227

Liderazgo

Trabajo en equipo

Objetivo general:

Describir la relacion del liderazgo con el trabajo en
equipo en la empresa de servicios Submarinos
Romén Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2022.

Objetivos especificos:
Establecer la relacién entre el liderazgo autocratico
y el trabajo en equipo en la empresa Servicios
Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo,
2022
Examinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el trabajo en equipo en la
empresa Servicios Submarinos Roman Ordofiez
EIRL — Supe Pueblo, 2022

pecificar la relacion entre el liderazgo transaccional y
el trabajo en equipo en la empresa Servicios
Submarinos Roman Ordofiez EIRL — Supe Pueblo,
2022

H1: El liderazgo se relaciona de manera
significativa con el trabajo en equipo en la
empresa de servicios Submarinos Roman
Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2023.

HO: El liderazgo no se relaciona de manera
significativa con el trabajo en equipo en la
empresa de servicios Submarinos Roman
Ordofiez EIRL — Supe Pueblo, 2023.

Tipo:

Basica

Disefio:

Descriptivo — correlacional, no
experimental, de corte transversal

Poblacion:

40 colaboradores
Muestra:

18 colaboradores
Técnicas:

la encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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ANEXO 3:

(CUESTIONARIO)

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE LA VARIABLES LIDERAZGO Y TRABAJO EN
EQUIPO EN LA EMPRESA DE SERVICIOS SUBMARINOS ROMAN
ORDONEZ EIRL - SUPE PUEBLO, 2023,

.PUNTAJE
Ni de acuerdo Totalmente en
Totalmente De acuerdo nien En desacuerdo desacuerdo
de acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
N° | ITEMS PUNTAJE
LIDERAZGO AUTOCRATICO 5 4 3 2| 1
1 La autoridad absoluta lo tiene el gerente general
2 Las decisiones son tomadas por el gerente general
3 Cuando no cumplen con sus objetivos 0 metas los trabajadores son
sancionados
4 Cuando los colaboradores cumplen con sus objetivos son premiados o
reconocidos
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 5 4 3 2| 1
5 Los gerentes motivan a sus colaboradores para que realicen sus
actividades
6 Los gerentes son modelos a seguir e inspiran a sus colaboradores para
desarrollar sus actividades
7 Los gerentes estimulan a sus colaboradores para que sigan preparandose
8 El gerente general reconoce sus esfuerzos de cada colaborador.
9 Los gerentes de linea reconocen sus logros de cada colaborador
LIDERAZGO TRANSACCIONAL
10 Otorga permiso a sus colaboradores cada vez que lo solicitan.
11 Recompensa a sus colaboradores por sus esfuerzos desplegados
12 Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en las normas
13 Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en los reglamentos
14 Los gerentes de linea no intervienen en las actividades de los colaboradores

64




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS

CUESTIONARIO DE LA VARIABLES LIDERAZGO Y TRABAJO EN
EQUIPO EN LA EMPRESA DE SERVICIOS SUBMARINOS ROMAN
ORDONEZ EIRL - SUPE PUEBLO, 2023,

PUNTAJE

Ni de acuerdo
ni en
desacuer
do

Totalmente De acuerdo En desacuerdo

de acuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

5 3

1

NO

ITEMS

PUNTAJE

COMPANERISMO

Los gerentes fomentan confianza con sus colaboradores

Los gerentes fomentan respeto con sus colaboradores

Los gerentes son empaticos y tratan de manera adecuada a sus colaboradores

Los gerentes siempre buscan solucionar el problema de sus colaboradores

al b jJw N |-

En la empresa se fomenta amistad entre los colaboradores

existe comparfierismo entre los colaboradores de las diferentes éreas

CONFIANZA

Los gerentes confian en las habilidades del personal

Se seleccionan adecuadamente al personal

El personal que trabaja en la empresa es de confianza

10

Todo el personal es éticamente responsable y goza de la confianza
de los gerentes

11

La comunicacidn es oportuna entre todos los niveles de la organizacién

12

La comunicacion es fiable y creible por todos los gerentes

COMUNICACION

13

La comunicacién se realiza de manera descendente entre las
diferentes areas

14

La comunicacion se realiza de manera ascendente entre las
diferentes areas

15

La comunicacion se realiza de manera esponténea y directa entre los
miembros de todas las areas

16

La comunicacién en la empresa es dindmica entre los colaboradores de
los mismos niveles.

17

La comunicacidén en la empresa es efectiva entre todas las areas
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Anexo 4: Validacion de juicio de expertos

FACULTAD DE CTENCTAS FCONOAMTCAS ¥ ADAVINISTRATIVAS
VATLIDVEE DE INSTREUMENTOS POR JUICTO DE EXPFEETOS

I. Imformacion General:
Iomre v apsllides del validedor: Carlos Enrigues Garcia Soto
Facha- 14 de agosta del 2023
Tomnhre del instrommento evaliado: Coestionsria
Zartor del instmomento: Bivera hlesa, hlaria Celesta
Tenisndo coma base los criterios gue a contimiacidn se presentan, requerifoos
opinicn sobra el instnumento de la irvestizacion titalada-
Liderazrgo ¥ trabajo en eguipo en la empress Servicio: Submarinos Foman
Ordofer EIRTL. — Supe Pusbla, 2022
El cizal deba calificar con una valoracion correspoadiente a su opinicon respacto a
cada criterio formamlado.

II. Azpecio: a evalaar:

Imdicadores de Criferios cuanoratiTes Dafchats | Reguisr | Suaes Ay [
evaluncitm del — Husse
iBTCrumento N5 D-133% . 17-18% 19-28%
Clazsdad LEsi tomesaledo ool lenguage 15
A
Db jctividad LS e peres o Lol 18
canduciss abservolas”
Acbaalid=d sAdecusdn Al avance de la 18
clenod y calidsT"
Dirpxearscisa LExiEte uha GrEaike s iom 15
Hagica del inssrusnenio’
Sadficicacia LV abkora los aspechos 211 1&
cantidad v calidad™
Imscncionzidad Lfvdecusdn pars cutegdic cod 16
ko objetivos?
Czasiabomeizn JHasado em el aspocbo tedrion 17T
clenitlioo del temna e
[ T T
Cslhcronos LEnire las Saperiesis. 15
dimemsinnes & edicadores’
Fropsaiks JLaw esrmategios respodkden &l 15
propesain del eudin?
Csarcoicmcin JLaEmelra [y Ik Paiias pam la 17
IMYS ST R aC oE W SO EIUCon
o lenrias)
Sumatoris parasl [ 0
Sumatorsz Lotel | 152
W aloracide cusnbceove [>omacores Docel | 5]
il =)
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Aporte o Tugerencia: para mejorar el instramento

IO Calificacion global: Ubicar =l coeficiente de valides ottenido en el intervalo

respectvo v exaiba sobre =l especio el resultsda

Intervalos Rezultado:
0,00 — 0 49 Sralidez Thala
0,30 — 059 Tralidez rouy baja
0L50 — 0 59 Tralidez haja
O, —0,7a Sralidez scaptable
Q0,80 0 B9 Sralidez bnana
Do0-1,00 Sralidez bnana

Coeficiente de Valider

162

— 0831

Mota: el instrosnerto podra ser considerado s parti de unas calificacion acepiakla,
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FACTLTAD DE CIENCIAS FCONOAICAS ¥ ADAMINISTREATIVAS
VALIDEZE DE INSTELUMENTOS PORE JULCTO DE EXPFERTOS

I. Imformacion General:
IMombre v apellides del validador: Jose Largaray: Foaman
Fecha- 15 de Tolio del 2023
IMMombre del instiemento evalinado: Coestionario
Aartor del imstrormerto: Bivera Meza, hiaria Celestas
Teniendo como base los criterios gue a contimiacidn se presenisn, TeqUerimos 51
opinion sobre el instnmento de la investizacion titalada:
Liderazgo ¥ irabajo en eguipo en la empresa Servicios Submarinos Roman
Ordofezr ETRL — Supe Pueblo, 2022
El cuzal debe calificar con ums valoracion correspondisnte 3 s opinion respacto a
cada criterio forpalado.

II. Axpectos a evalaar:

Indicadore: de L rerios coanoranites Ay

Daflclham REegular Eraars Excslaots
evabomcien del — Busas
IECruTo=nco - O-13% e 171 E% 1520
Clamndad LEsnh Boomesaledo ook bengus)e 14
s i sk
Drhpctridesd LS eapenes o Lol 16
canduciss abserendas)
Surtaahid=d Sdfdecuadn &l avance de la 1&
clenoad vy calidsT’
Drpzearesiza LENIERE L O BT b 14
Kigica del inssmesne i
Saficic=cia LW mkora los aspeacios &1l 14
cantidad v calicdkad™
Imtcncionaisdad LAdecundo para cunsgplic cod 14
ko objotivos’
Coasiabomoin JHGsnd0 em el aspecto teion 1&
clentiioon del teons e
(e R
Celhoronos LEnire las Sapdiesis. 15
dimemsinnes ¢ Elicadores?
Fropsaiks Ll esAralegles respodiden &l 15
propesnin dal estudinY
Ceavcnicmcin SUrEmerad [y ik [Pl s para la 1&
INYERTIE e O & GOl R TS
O Ienrias
Sumasoris parcrl 150
Sumaroras Lockl | 150
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Waloraciin (uanfitROvE | Somatores Lotel | () 1=
ot 1|

Aporte ¥v/0 sugerencias para mejorar el instrumento

IIN. Calificacion global: Uhicar el coeficiente da validez obtenido en el interqzla
respectvo v enaiba sobre &l especio ] resultada

Intervalos Eesultado:
000 — 0,49 Sralidez IMuala Coeficiente de Validez
30 —0509 Sralidez rouy baja

150 = 075

Oy — 0, 59 alidez baja
0,70 —0, 79 “alidez acaptable
020 0,89 Sralidez nzena
OLe0-1,00 Sralidez nzena

Mota: el instrmmento podra ser considerado & partic de vna calificacidn aceptabla.

——

_ Tosaé Wergaray: Huosman
DI, 18982357
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FACTULTAD DE CTENCIAS FCONOATCAS ¥ ADAMNISTRATIVAS
VALIDEE DFE INSTELUMMENTOS PORE JUICTO DE EXFEETOS

I. Imformacion General:
INombre v apellidos del validador: Francisco Fafasl Lean Cavera
Facha- 30 de agosto del 2023
Mombre del instwmnento evaliado: Coestionario
Aartor del instrornento: Fivera hleza, hlaria Celesta
Teniendo como baze los criterio: gue a contimiacion s presentan, IequUeriness su
opinicn sobra el instnmento de la irvestizacion titalada-
Liderazgo v trabajo en eguipo en la empresa Servicioz Submarines Foman
Ordofiezr EIRL. — Supe Pusblo, 2022
El cizal debe czlificar con mms valoracion correspoadients a s opinion respacto 3
cada criterio formlado.

II. Axpecio: a evalaar:

Indicadorss de Crirerios coanoraares Aoy

Diaflcham Fegular Eaans Excalaoms
evalupcitn del — Huszs
iBTCrumenso CN-E O-133 Len 17-183 19-28%

Clazssiad JE st Boomieea et con lengusge 17
gk

Db jpotvided LS enpres o Codl 17
canduciss abseryadas

Acbamlid=d SAdstusdn al avance de la 12
clenos v calidesd!

Drpzearaciza SN0 LG O e e b 17
Hagica del nsdnasnenn

Sadficicacia LV abkoma los aspectos 11 17
cantidad v caludad?

Infcncionzidad LAvdecuado para curegdin Codl 17
ko ohjetivos?

Cooaiabomoin LEHiEadn em el aspec o fearioh 18
cleniblicn del teons de
s bsdeng

Cslhcroncia LEnire las Sapdiesis, 17
dimemsinnes & exlicadores’

FPropsaiks Ll esamalegies respodiden &l 17
propsesdin deld =studin™

Csavrcnicmcin JUremet il iy i adda s par la 17
IHEL o PLF SRR e S R RS S R LR
O lEarieas)

Sumatoris parcsl
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Sumatoriz Totel | 150

Taloracidn CURNAIROVR | SUInaioria Lotel | [ T&
.00

Aporte v/'0 sugerenciaz para mejorar el instrumento

IIT. Calificacion global: Thicar al coeficiente da validaz obtenido en el interala
respectvo v escoiba sobre el especio el resultada

Intervalos Eesukltado:
0,00 — 0 49 Tralidez Tula Coeficiente de Validez
0,50 — 0,59 Aralidez rouy baja

— - 169 = | oas

0,60 — 0,59 Walidez baja
0,70 —0,79 alidez aceptable
0. 80- 0 29 Tralidez ena
0,80-1,00 Talidez ena

MNota: el instromento podra ser considerado 3 partiv de wna calificacion aceptabla.

Dir. Francisco Fafel Leon Cavera
DI 15828494
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Base de datos de la variable liderazgo

Anexo 5
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Base de datos de la variable trabajo en equipo
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Anexo 6: Analisis de fiabilidad.

Analisis de fiabilidad del instrumento de la variable Liderazgo.
Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach

escala 0.892.

Anélisis de fiabilidad del instrumento de la variable trabajo en equipo.

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach

escala 0.832.
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Anexo 7: Resultados descriptivos de las preguntas por cada variable

Tabla 1

Las decisiones son tomadas por el gerente general
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 5 11.1%
Casi nunca 4 99 204
A veces 5 27 8%
Casi siempre 5 27 8%
Siempre 9 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 1 se percibe que el 33.3% de los colaboradores confirman que
las decisiones casi nunca o nunca son tomadas por el gerente general; el 27.8%
manifiestan que a veces, el 27.8% opinan que casi siempre y el 11.1% expresan

que siempre.

Tabla 2
Cuando no cumplen con sus objetivos 0 metas los trabajadores son

sancionados

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 3 16.7%
Casi nunca 9 11.1%
A veces 4 99 204
Casi siempre 5 27 8%
Siempre 4 99 204
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 2 se percibe que el 27.8% de los colaboradores confirman cuando
no cumplen con sus objetivos 0 metas los trabajadores son sancionados; el 22.2%
manifiestan que a veces, el 27.8% opinan que casi siempre y el 22.2% expresan que

siempre.
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Tabla 3
Cuando los colaboradores cumplen con sus objetivos son premiados o

reconocidos

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 5 11.1%
Casi nunca 3 16.7%
A veces 6 33.3%
Casi siempre 5 27 8%
Siempre 9 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 3 se percibe que el 27.8% de los colaboradores confirman cuando
los colaboradores cumplen con sus objetivos no son premiados o reconocidos; el
33.3% manifiestan que a veces, el 27.8% opinan que casi siempre y el 11.1%

expresan que siempre

Igs Igeientes motivan a sus colaboradores para que realicen sus actividades
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 5 27 8%
Casi nunca 4 99 204
A veces 4 29 204
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 9 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 4 se percibe que el 50.0% de los colaboradores confirman que los
gerentes no motivan a sus colaboradores para que realicen sus actividades; el 22.2%
manifiestan que a veces, el 16.7% opinan que casi siempre y el 11.1% expresan que

siempre

Tabla 5
Los gerentes son modelos a seguir e inspiran a sus colaboradores para

desarrollar sus actividades
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ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 6 33.3%
Casi nunca 5 27.8%
A veces 3 16.7%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 1 5.6%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 5 se percibe que el 61.1% de los colaboradores confirman que los
gerentes no son modelos a seguir e inspiran a sus colaboradores para desarrollar sus
actividades; el 16.7% manifiestan que a veces, el 16.7% opinan que casi siempre y

el 5.6% expresan que siempre.

Igg Igae?entes estimulan a sus colaboradores para que sigan preparandose
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 6 33.3%
Casi nunca 4 29 204
A veces 4 29 204
Casi siempre 2 11.1%
Siempre 2 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 6 se percibe que el 55.5% de los colaboradores confirman que los
gerentes no estimulan a sus colaboradores para que sigan preparandose; el 22.2%
manifiestan que a veces, el 11.1% opinan que casi siempre y el 11.1% expresan que

siempre.
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Tabla 7
El gerente general reconoce sus esfuerzos de cada colaborador

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 5 27.8%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 3 16.7%
Casi siempre 9 11.1%
Siempre 5 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 7 se percibe que el 61.1% de los colaboradores confirman que el
gerente general no reconoce sus esfuerzos de cada colaborador; el 16.7%

manifiestan que a veces, el 11.1% opinan que casi siempre y el 11.1% expresan que

siempre.

Tabla 8

Los gerentes de linea reconocen sus logros de cada colaborador
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 7 38.9%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 5 11.1%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 0 0.0%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 8 se percibe que el 72.2% de los colaboradores manifiestan que
los gerentes de linea no reconocen sus logros de cada colaborador; el 12.1%

manifiestan que a veces, el 16.7% opinan que casi siempre.
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Tabla 9
Otorga permiso a sus colaboradores cada vez que lo solicitan

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 4 22.2%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 3 16.7%
Casi siempre 9 11.1%
Siempre 3 16.7%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 9 se percibe que el 55.5% de los colaboradores manifiestan que
no otorgan a sus colaboradores cada vez que lo solicitan; el 16.7% manifiestan que

a veces, el 11.1% opinan que casi siempre y el 16.7% opinan que siempre.

Tabla 10

Recompensa a sus colaboradores por sus esfuerzos desplegados
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 5 27.8%
Casi nunca 5 27 8%
A veces 1 5 6%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 4 29 204
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 10 se percibe que el 54.6% de los colaboradores manifiestan que
no hay recompensa a sus colaboradores por sus esfuerzos desplegados; el 22.2%
manifiestan que siempre, el 16.7% opinan que casi siempre y el 5.6% opinan que a

VECES.
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Tabla 11
Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en las normas

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 3 16.7%
Casi nunca 4 22.2%
A veces 3 16.7%
Casi siempre 4 22.2%
Siempre 4 22.2%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 11 se percibe que el 38.9% de los colaboradores opinan que los
colaboradores no desarrollan sus actividades enmarcadas en las normas; el 22.2%

manifiestan que casi siempre, el 22.2% opinan que siempre y el 16.7% opinan que

a veces.

Tabla 12

Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en los reglamentos
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 6 33.3%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 1 5 6%
Casi siempre 2 11.1%
Siempre 3 16.7%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 12 se percibe que el 66.6% de los colaboradores opinan que los
colaboradores no desarrollan sus actividades enmarcadas en los reglamentos; el
16.7% manifiestan que siempre, el 11.1% opinan que casi siempre y el 5.6% opinan

que a veces.
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Tabla 13
Los gerentes de linea no intervienen en las actividades de los colaboradores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 5 33.3%
Casi nunca 7 38.9%
A veces 1 5 6%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 1 5 6%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 13 se percibe que el 72.2% de los colaboradores opinan que los
gerentes de linea no intervienen en las actividades de los colaboradores; el 16.7%

manifiestan que casi siempre, el 5.6% opinan que algunas veces y el 5.6% opinan

que siempre.

Tabla 14

Los gerentes fomentan confianza con sus colaboradores
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 7 38.9%
Casi nunca 7 38.9%
A veces 5 11.1%
Casi siempre 1 5 6%
Siempre 1 5 6%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 14 se percibe que el 77.8% de los colaboradores opinan que los
gerentes no fomentan confianza con sus colaboradores; el 11.1% manifiestan que a

veces, el 5.6% opinan que casi siempre y el 5.6% opinan que siempre.
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Tabla 15
Los gerentes fomentan respeto con sus colaboradores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 6 33.3%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 3 16.7%
Casi siempre 1 5 6%
Siempre 5 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 15 se percibe que el 66.6% de los colaboradores opinan que los
gerentes no fomentan respeto con sus colaboradores; el 16.7% manifiestan que a

veces, el 11.1% opinan que siempre y el 5.6% opinan que casi siempre.

Igs I;e%Sntes son empaticos y tratan de manera adecuada a sus colaboradores
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 4 22.2%
Casi nunca 3 16.7%
A veces 5 27 8%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 3 16.7%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 16 se percibe que el 38.9% de los colaboradores opinan que los
gerentes no son empaticos y tratan de manera adecuada a sus colaboradores; el
27.8% manifiestan que a veces, el 16.7% opinan que siempre y el 16.7% opinan

que casi siempre.
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Tabla 17
Los gerentes siempre buscan solucionar el problema de sus colaboradores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 5 27.8%
Casi nunca 5 27 8%
A veces 1 5 6%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 3 16.7%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 17 se percibe que el 55.6% de los colaboradores opinan que los
gerentes no buscan solucionar el problema de sus colaboradores; el 22.2%

manifiestan que casi siempre, el 16.7% opinan que siempre y el 5.6% a veces.

Tabla 18

En la empresa se fomenta la amistad entre los colaboradores
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 8 44.4%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 1 5 6%
Casi siempre 2 11.1%
Siempre 1 5 6%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 18 se percibe que el 77.7% de los colaboradores opinan que en la
empresa no se fomenta la amistad entre los colaboradores; el 11.1% manifiestan

que casi siempre, el 5.6% opinan que siempre y el 5.6% a veces.
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Tabla 19
Existe comparierismo entre los colaboradores de las diferentes areas

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 4 22.2%
Casi nunca 5 27 8%
A veces 2 11.1%
Casi siempre 4 29 204
Siempre 3 16.7%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 19 se percibe que el 50.0% de los colaboradores opinan que no
existe compafierismo entre los colaboradores de las diferentes areas; el 22.2%

manifiestan que casi siempre, el 16.7% opinan que siempre y el 11.1% a veces.

Tabla 20

Los gerentes confian en las habilidades del personal
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 4 22.2%
Casi nunca 4 29 204
A veces 6 33.3%
Casi siempre 2 11.1%
Siempre 2 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 20 se percibe que el 44.4% de los colaboradores opinan que los
gerentes no confian en las habilidades del personal; el 33.3% manifiestan que a

veces, el 11.1% opinan que casi siempre y el 11.1% expresan que siempre.
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Tabla 21
Se selecciona adecuadamente al personal

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 3 16.7%
Casi nunca 3 16.7%
A veces 4 99 20
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 5 27 8%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 21 se percibe que el 33.4% de los colaboradores opinan que no se
selecciona adecuadamente al personal; el 27.8% manifiestan que casi siempre, el

22.2% opinan que a veces Yy el 16.7% expresan que siempre.

Tabla 22

El personal que trabaja en la empresa es de confianza
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 4 22.2%
Casi nunca 3 16.7%
A veces 4 22.2%
Casi siempre 2 11.1%
Siempre 5 27 8%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 22 se percibe que el 38.9% de los colaboradores opinan que el
personal que trabaja en la empresa no es de confianza; el 27.8% manifiestan que

siempre, el 22.2% opinan que a veces y el 11.1% expresan que casi siempre.
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Tabla 23
Todo el personal es estrictamente responsable y goza de la confianza de los

gerentes

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 3 16.7%
Casi nunca 4 22.2%
A veces 2 11.1%
Casi siempre 5 27.8%
Siempre 4 22.2%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 23 se percibe que el 38.9% de los colaboradores opinan que todo
el personal no es éticamente responsable y goza de la confianza de los gerentes; el
27.8% manifiestan que casi siempre, el 22.2% opinan que siempre y el 11.1%

expresan que a veces.

Tabla 24

La comunicacion es oportuna entre todos los niveles de la organizacion
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 4 99 20
Casi nunca 5 27 8%
A veces 5 11.1%
Casi siempre 5 27 8%
Siempre 9 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 24 se percibe que el 50.0% de los colaboradores opinan que la
comunicacion no es oportuna entre todos los niveles de la organizacion; el 27.8%
manifiestan que casi siempre, el 11.1% opinan que siempre y el 11.1% expresan

gue a veces.

85



Tabla 25
La comunicacion es fiable y creible por todos los gerentes

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 3 16.7%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 1 5 6%
Casi siempre 4 29 204
Siempre 4 99 204
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 25 se percibe que el 50.0% de los colaboradores opinan que la
comunicacion no es fiable y creible por todos los gerentes; el 22.2% manifiestan

que casi siempre, el 22.2% opinan que siempre y el 5.6% expresan que a veces.

Tabla 26

La comunicacion se realiza de manera descendente entre las diferentes areas.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES%
Nunca 5 27.8%
Casi nunca 5 27 8%
A veces 3 16.7%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 2 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 26 se percibe que el 55.6% de los colaboradores opinan que la
comunicacién no se realiza de manera descendente entre las diferentes areas; el

16.7% manifiestan que a veces, el 16.7% opinan que casi siempre y el 11.1%

expresan que siempre.
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Tabla 27
La comunicacion se realiza de manera ascendente entre las diferentes areas.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 3 16.7%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 2 11.1%
Casi siempre 3 16.7%
Siempre 4 99 204
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 27 se percibe que el 50.0% de los colaboradores opinan que la
comunicacion no se realiza de manera ascendente entre las diferentes areas; el
22.2% manifiestan que siempre, el 16.7% opinan que casi siempre y el 11.1%

expresan que a veces.

Tabla 28
La comunicacion se realiza de manera espontdnea y directa entre los

miembros de todas las areas.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 5 97 8%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 3 16.7%
Casi siempre 1 5 6%
Siempre 3 16.7%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 28 se percibe que el 61.1% de los colaboradores opinan que la
comunicacion no se realiza de manera espontanea y directa entre los miembros de
todas las areas; el 16.7% manifiestan que a veces, el 16.7% opinan que siempre y

el 5.6% expresan que casi siempre.
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Tabla 29
La comunicacion en la empresa es dindmica entre los colaboradores de los

mismos niveles

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%

Nunca 5 11.1%
Casi nunca 5 27 8%
A veces 4 29 204
Casi siempre 2 11.1%
Siempre 5 27 8%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 29 se percibe que el 38.8% de los colaboradores opinan que la
comunicacion en la empresa no es dindmica entre los colaboradores de los mismos
niveles; el 27.8% manifiestan que siempre, el 22.2% opinan que a veces y el 11.1%

expresan que casi siempre.

Tabla 30

La comunicacion en la empresa es efectiva entre todas las areas
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES%
Nunca 5 27 8%
Casi nunca 6 33.3%
A veces 1 5 6%
Casi siempre 4 29 204
Siempre 9 11.1%
TOTAL 18 100.0%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio
Nota: En la tabla 30 se percibe que el 61.1% de los colaboradores opinan que la
comunicacion en la empresa no es efectiva entre todas las areas; el 22.2%
manifiestan que casi siempre, el 11.1% opinan que siempre y el 5.6% expresan que

a VECeSs.
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