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RESUMEN

La investigacion presentada tuvo como objetivo determinar como se relaciona el
liderazgo y la comunicacion interna de los fiscalizadores y supervisores en una
entidad del Estado, Peru 2021, al respecto sobre el liderazgo se utilizé al autor Akio
(2016), quien sefala la necesidad de evaluar las dimensiones del liderazgo los
cuales son transformacional, estilos personales y estilos de liderazgo, sobre la
comunicacién interna se fundamenté con el autor Ramos et, al (2017), recogiendo
la propuesta de medir sus dimensiones de Informar, Participar, Potenciar el

Sentimiento de Pertenencia, Implicar y Motivar.

El marco metodoldgico de la investigacién es de tipo aplicada, enfoque cuantitativo,
nivel correlacional, disefio no experimental, asimismo, se aplico la técnica encuesta
a 159 colaboradores, quienes respondieron dos cuestionarios de autoria propia,
sometido a validez de juicio de expertos y se determind su confiabilidad con el Alfa

de Cronbach siendo ,899 para liderazgo y ,907 para comunicacién Interna.

Finalmente se llegé a la conclusion que existe una correlacion alta entre el
Liderazgo y la Comunicacion ya que el Rho Spearman es ,893 y un valor p = 0,000

menor al nivel a = 0,05.

Palabras clave: Entidad, Liderazgo, Comunicacion Interna.

vii



ABSTRACT

The objective of the research presented was to determine how leadership and
internal communication of auditors and supervisors are related in a State entity,
Peru 2021, regarding leadership, the author Akio (2016) was used, who points out
the need to evaluate the dimensions of leadership which are transformational,
personal styles and leadership styles, on internal communication was based on the
author Ramos et, al (2017), collecting the proposal to measure its dimensions of
Informing, Participating, Enhancing the Feeling of Belonging, Involving and

Motivating.

The methodological framework of the research is of applied type, quantitative
approach, correlational level, non-experimental design, likewise, the survey
technique was applied to 159 collaborators, who answered two questionnaires of
their own authorship, submitted to expert judgment validity and its reliability was
determined with Cronbach's Alpha being ,899 for leadership and ,907 for Internal

communication.

Finally, it was concluded that there is a high correlation between Leadership and
Communication since the Rho Spearman is .893 and a p-value = 0.000 lower than
the a = 0.05 level.

Keywords: Entity, Leadership, Internal Communication.
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I. INTRODUCCION

Los origenes del liderazgo tienen sus raices en el siglo V en la (Edad Media) y su
efecto ha venido revolucionado las civilizaciones antiguas, asi como también el
campo militar, la iglesia catolica, entre otros; dado que el liderazgo ha sido el eje de
la revolucion industrial y la revolucion tecnoldgica; para los afios 2020 y 2021, el
liderazgo se ha venido enfrentando de una manera diferente y ante la modalidad
virtual, aceptar una nueva forma de liderazgo y comunicacion evidencio la falta de

preparacion y la toma de nuevas decisiones frente a este cambio.

Un estudio formal de liderazgo, empieza a fines del siglo XIX, y a principio del siglo
XX, donde surgen denominadas teorias, las mismas que fundamentaran la
investigacion, para el liderazgo tenemos la teoria humanista, que fue desarrollada
por Elton Mayo 1932 y la teoria del comportamiento realizada por Abraham Maslow
en 1950, para la comunicacion interna nos fundamentaremos con la teoria
neoclasica de Peter Drucker de 1954 y la teoria Estructuralista siendo su

representante James Burnham en 1947.

Para Regalado (2020), realizo una investigacion en Colombia, para determinar si
es necesario hacer cambio en el liderazgo, para competir y estar a la vanguardia,
teniendo que realizar lo que se ha venido practicando y cada vez superarlo al menos

en un 5%, comparado con lo anterior para contar con un buen liderazgo.

Segun Céceres (2020), en el Peru toda crisis es vista como una nueva oportunidad
y emprendimiento, por eso que durante la presente pandemia del covid-19, el 78 %
de las compaifiias peruanas adecuaron su sistema para trabajar de manera remota,
de los cuales el 55% mantiene la productividad, gracias al buen nivel de liderazgo
y comunicacién interna mientras que el 38% de las compafiias esta incrementado
su productividad. Por lo que el uso de los aplicativos y redes sociales se ha visto
incrementado, asi como la necesidad de la comunicacion interna esto se adiciona
la necesidad de la comunicacion interna bidireccional que debe ser mas trabajado
en los tiempos que nos encontramos viviendo. Solo el 54% de los participantes de

una encuesta sefalaron tener canales de comunicacion interna bidireccional.

En la historia del Peru, sobre todo en el rubro de la politica en los ultimos 25 afios
se ha podido observar la cantidad de lideres que hemos tenido, la mayoria de ellos



no han tenido la capacidad de realizar una buena gobernabilidad, sin embargo, un
buen liderazgo y una buena comunicacion interna da pase a una integracion
concordada a que todo cambio o influencia puede llegar a trascender de forma

positiva en un entorno social e individual.

En la entidad publica que se desarrollara el proyecto de investigacion, tiene mas de
19 afios al servicio del pais, esta conformada por tres viceministerios, la jefatura en
investigacion se encuentra dentro del viceministerio de pesca y acuicultura y vela
por el cumplimiento de la normativa pesquera vigente, controlando los
procedimientos, lineamientos, directivas de las actividades referidas a la
supervision y fiscalizacion entre otros. Cabe indicar que, hasta el afio 1993, este
contaba con un Ministerio propio del sector, que se encargaba de todas las
actividades relacionadas a la pesca y acuicultura, a la actualidad forma parte en un

Ministerio del Estado peruano.

Sin embargo, en la citada Jefatura debemos mencionar que no se ve reflejado ni
existe un comportamiento de liderazgo y comunicacion interna entre los
supervisores Y fiscalizadores (se encuentran a cargo de los supervisores), lo que
evidencia la falta de gestion de mando y control, creando insatisfaccion en el trabajo
que desarrollan, teniendo como evidencia las actas levantadas en los puntos de
control con inconsistencias o poco sustento al redactar el documento y el trabajo
acumulado de mayor horas para un grupo de fiscalizadores, lo que crea un clima
desfavorable dentro de la jefatura para el logro de metas y objetivos de la entidad
no existe una motivacion por parte del lider para equilibrar los problemas que se
presenten, sumando a este la falta de comunicacion interna lo que ocasiona y

evidencia una problemética dentro del entorno laboral hacia la jefatura.

Por otro lado sumando a lo expuesto la pandemia del covid-19, se han visto
afectada las funciones a cumplir en la base de trabajo, lo que conlleva a que no
exista un liderazgo dentro de la entidad, ocasionando una tergiversacion de la
comunicacion interna con los empleados, debido a que solo un grupo de
fiscalizadores se encuentran en los puntos de control realizando trabajo de campo
y son los mas expuestos de contraer el virus del covid-19, lo que genera rotacion
de personal, contratacion de personal de manera inmediata ocasionando una etapa

de adaptacion y conocimiento hacia el trabajo, con los supervisores sucede algo



similar estan expuestos al trabajo en campo y al rotar no define ni mantiene el
liderazgo de jefe a subordinado con el grupo que tenia a cargo el cual ocasiona una
friccion, creandose una problematica administrativa y desencadenamiento de la

una mala comunicacion.

En la presente investigacion se tiene identificado al problema, observandose que el
liderazgo se aplica de diferentes maneras, existe diferentes estilos de liderazgo por
parte de los supervisores, se cuenta con estilos personales lo que ocasiona una
mala comunicacion interna dentro de la entidad, lo que conlleva que no exista
buena informacion, falta de participacion del personal fiscalizador, se observa
carencia de potenciar el sentimiento de pertenencia, se necesita la forma adecuada
de implicar y motivar a todo el grupo de colaboradores lo que no ayuda para la toma
de decisiones y el mejor desarrollo de metas y objetivos dentro de la organizacion,
el mismo que crea la necesidad de dar una mejor solucion, por lo que se expone
¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la comunicacion interna de los
supervisores y fiscalizadores, en una entidad del Estado, Peru, 20217?; asi también
las especificas ¢como se relaciona el liderazgo y la dimension de informar en la
comunicaciéon interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del
Estado, Peru, 20217, ¢cOmo se relaciona el liderazgo y la dimensién de participar
en la comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del
Estado, Peru, 20217, ;como se relaciona el liderazgo y la dimensién de potenciar
el sentimiento de pertenencia en la comunicacién interna de los supervisores y
fiscalizadores en una entidad del Estado, Pert, 2021? ¢Cémo se relaciona el
liderazgo y la dimension de implicar y motivar en la comunicacion interna de los

supervisores Y fiscalizadores en una entidad del Estado, Peru, 20217

La justificacién brinda argumentos de la importancia que tiene el liderazgo de influir
sobre los colaboradores o grupo de ellos para lograr la misién deseada dentro de
una organizacion (Akio 2016, P 17); por lo que la teoria de las relaciones humanas
de Elton Mayo da sustento y mejor concepto de como manejar la motivacion,
liderazgo, comunicacion, organizacion informal y la dinamica de grupo, asi mismo
la comunicacion interna segun los descrito por Reyes, et al. (2015), es una cualidad
importante dentro de la organizacion, para mantener contacto con los

colaboradores a través de un trato cordial, motivacion y buenas relaciones, siendo



la teoria campo de Kurt Lewin, que recalca como influyen los mensajes en las
relaciones grupales ( Aguado, M. 2004, p. 166), lo que sustentara y viabilizara el

sustento de la presente investigacion.

De igual manera la justificacion metodologica de esta investigacion sera sustentada
através de un cuestionario que es el instrumento que desarrollaran los supervisores
y fiscalizadores de una entidad del estado, se usara procedimientos, analisis para
identificar la relacion que existe en el estudio, trasladandose este a la justificacion
practica para beneficio, desarrollo y cumplimiento de las metas trazadas dentro de
la organizacién el cual tendra un soporte para saber y poder replantear la gestion
utilizada, para mejorar el desenvolvimiento de los supervisores y fiscalizadores

dentro de la entidad publica manteniendo un buen liderazgo y comunicacion interna.

Los objetivos expresan que se quiere medir en la investigacion y guardan relacién
continua con el objetivo general. Determinar como se relaciona el liderazgo y la
comunicacién interna en los fiscalizadores y supervisores de una entidad publica
del Estado, Peru, 2021, asimismo los especificos Determinar como se relaciona el
liderazgo y la dimension de informar en la comunicacién interna de los supervisores
y fiscalizadores en una entidad del Estado, Perd, 2021, Determinar codmo se
relaciona el liderazgo y la dimension de participar en la comunicacion interna de
los supervisores y fiscalizadores en una entidad del Estado, Perua, 2021, Determinar
como se relaciona el liderazgo y la dimension de potenciar el sentimiento de
pertenencia en la comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores en una
entidad del Estado, Pera, 2021, Determinar como se relaciona el liderazgo y la
dimensién de implicar y motivar en la comunicacién interna de los supervisores y

fiscalizadores en una entidad del Estado, Peru, 2021.

La hipotesis busca dar respuesta al estudio, las mismas que se formulan para
demarcar y explicar los siguientes enunciados de esta investigacion, El liderazgo
se relaciona con la comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores en
una entidad del Estado, Peru, 2021 y sus hipotesis especificas, El liderazgo se
relaciona con la dimension de informar en la comunicacion interna de los
supervisores y fiscalizadores en una entidad del Estado, Pera, 2021, El liderazgo
se relaciona con la dimension de participar en la comunicacion interna de los

supervisores y fiscalizadores en una entidad del Estado, Pera, 2021, El liderazgo



se relaciona con la dimension de potenciar el sentimiento de pertenencia en la
comunicaciéon interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del
Estado, Peru, 2021, El liderazgo se relaciona con la dimensién de implicar y motivar
en la comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del
Estado, Peru, 2021.



ll. MARCO TEORICO

Se procedera a citar los antecedentes considerados en la investigacion para
respaldo de esta y tener referencias de estudios cientificos que se han expuesto
hasta el momento, destacando entre ellos a nivel internacional; asi, Latorre, G., et.
al (2019), en su estudio realizado en Ecuador su objetivo fue determinar las
experiencias donde se desarrolla la comunicacion interna en las entidades del
sector productivo de Quito, siendo la metodologia utilizada del estudio exploratorio,
descriptivo, cuantitativo, para evaluar las dimensiones de la comunicacion interna
en este caso siete de ellas donde concluye que dentro de las organizaciones la
mejor practica de comunicacion interna de los colaboradores es a través de juntas,

reuniones, correo electronico y mensajeria instantanea.

Acuia y Bolivar (2019) en Barranquilla — Colombia, el objetivo fue saber el andlisis
de la relacion entre el liderazgo y los modelos de gestidn en una institucién, uso la
metodologia no experimental de enfoque -cuantitativo, disefio transversal,
correlacional, la muestra lo realizé con 47 psico orientadores, coordinadores,
profesores y directivos. Evaluados con la técnica de encuesta de estilo de liderazgo.
En su estudio concluye que predomina el estilo de liderazgo democratico que
conlleva al nivel medio alto de gestion orientada a la calidad, siendo este
fundamental para mejor beneficio de la institucion y el modelo mas empleado de
dirigir para optimizar la calidad educativa y el que mayor beneficio ha contraido en
la institucion para promover un cambio significativo en la gestion para optimizar el

nivel de superioridad educativa.

Segun Medina (2017), Florida — Estados Unidos, su objetivo analiza la incidencia
de los procesos de comunicacion sobre el clima organizacional en la empresa
VENEMAR S.A, para la metodologia aplicaron técnicas cuantitativas y cualitativas,
siendo su disefio mixto, evidencio a través del analisis el hecho que desempenia la
comunicacion sobre el clima organizacional. Donde concluye en sus resultados que
los colaboradores administrativos, tienen un alto desconocimiento de lo que implica
del progreso de la comunicacién en las organizaciones, no cuentan ni desarrollan
actos concretos de un clima laboral motivador, lo que impide que exista un trabajo

en equipo y conlleva a no lograr con cumplir con los objetivos institucionales.



Por lo que es indispensable redireccionar la gestion de la comunicacion
organizacional, teniendo como finalidad realzar el nivel de motivacion en los
colaboradores y de esta forma incentivar el trabajo en equipo, a través de tacticas
y estrategias a fin de cumplir con las metas asociadas a la productividad.

Acosta (2017) en Tolima-Colombia, su objetivo principal evidenciar las practicas del
liderazgo ejercidas en la institucion educativa técnica San Luis Gonzaga bajo la
perspectiva de la mejora de la calidad educativa, realiza una investigacion
descriptiva, siendo evaluados a través de cuestionarios de opciones mdultiples y
entrevistas semi estructurada, donde concluye que el liderazgo transformacional
usado por el director es aceptado por el 50% de los docentes y los alumnos
encuentran satisfactorio dicho modelo, lo que deduce que para todo directivo es
una competencia necesaria el liderazgo, debido a la motivacidén que este ejerce en
los docentes, motivandolos y comprometiéndolos con los objetivos de la institucion
y asi adoptar la metodologia que se espera, dejando en claro que el liderazgo es
una cualidad indispensable en todo directivo, el cual guarda relacion con la
motivacion hacia los maestros y la injerencia de cumplir con las metas y objetivos

de la institucion, adoptando su forma de trabajar en toda la escuela.

Por lo que concluye que todo directivo tiene que tener como habilidad el liderazgo
debido que el éxito se ve reflejado de como exista una interaccion con el cuerpo
docente a través de la motivacién y comprometerlos con los objetivos institucionales

para que adapten su método de trabajo en toda la escuela.

Ramirez y Galvis (2016) en Chuniza-Colombia, el objetivo es determinar una
propuesta de Gestion Directiva, desde un punto de vista humanista, para fortificar
el liderazgo en las Instituciones Educativas Distritales y José Joaquin Castro
Martinez. Tipo de investigacion mixto, la recoleccion de datos seran analizados
cuantitativa y cualitativamente, donde concluye que en los equipos directivos de
cada institucion educativa existe un bajo nivel de liderazgo, por lo que sugiere
propuestas que fortalece el direccionamiento estratégico de las instituciones
educativas, que consolide las labores en equipo de los conformados de sus
directivos, ademas que en la actualidad se exige que los directivos tengan una

forma abierta de como se concibe, asume y desarrolla las acciones administrativas:



gestionar, organizar, preparando a la institucion hacia la excelencia de las metas y

los objetivos de las propuestas educativas institucional propuestas.

Como indica Lopez (2016), en Guayaquil-Ecuador, tiene como objetivo qué relacion
existe entre la satisfaccion con la comunicacion interna y el compromiso
organizacional de los empleados de una universidad privada. La respuesta obtenida
de manera general es positiva, el 75% de la muestra arroja que los trabajadores
tienen una comunicacion buena y estan fidelizados con la organizacion, como
también se puede mejorar en ciertos aspectos; en conclusion, se debe de buscar

en esos grupos la equidad de la comunicacion y el compromiso segun sea su tipo.
Por lo tanto, a nivel nacional se tiene las siguientes investigaciones:

Para Charry (2018) Puno-Peru, evidencia la relacion que tienen y contemplan la
comunicacién interna y el clima organizacional y como desde el inicio de una
gestion optima la comunicacién interna y un clima laboral afectado o percibido de
forma negativa en las instituciones publicas, se evidencia como afecta el
rendimiento de los funcionarios y el nivel de productividad de la entidad, lo que
conlleva a no lograr alcanzar las metas propuestas por la institucion de una manera
eficiente con los objetivos. En la que el autor concluye cuando se percibe un clima
organizacional que no es favorable para la organizaciobn se prioriza una

comunicacion interna ineficaz.

Condor (2018), Puno —Peru, su objetivo fue determinar la correlacion entre la
comunicacién interna y el clima organizacional, su metodologia es de enfoque
cuantitativo y disefio no experimental, donde concluye que la apreciacion del clima
organizacional es poco favorable y que existe entre la comunicacion interna y las
dimensiones consideracion, grado de estructura, influencia en el cargo, entusiasmo
y apoyo, orientacién hacia la recompensa, orientacién hacia el desarrollo, una

correlacion significativa y prevalece la comunicacién interna ineficaz en un 56.5%.

Segun el autor Quino (2017) Santa Beatriz-Lima, su investigacion es saber si hay
relacion entre la comunicacion interna y el ambiente laboral, para mejorar la
atencion a los usuarios. La poblacion fue de 110. La muestra es el total de
empleados, las variables seran: comunicacion interna y ambiente laboral, de

método hipotético-deductivo. La investigadora dice que es importante la



comunicacién interna, para sostener a organizaciones conectadas entrelazadas
para su buen funcionamiento e indica que las entidades deben de realizar un FODA,
para saber si hay un plan de accién, si no se realizan podrian ocurrir tergiversacion
de mensajes en la comunicacion horizontal y vertical, tipo de disefio es no
experimental, nivel correlacional y de corte transversal, la data es de un tiempo
determinado, se realizaran encuestas de comunicacion interna y ambiente laboral,
a través de cuestionarios con escala de Likert, sus resultado son que si hay relacion
existente entre ambas variables, la conclusion es que la comunicacion interna

guarde relacion significativa con el ambiente laboral en la entidad.

Los autores Lopez & Saboya (2016) en Chaclacayo-Lima, determina que la
comunicacién interna y el clima organizacional de una entidad publica influye
directamente en el clima organizacional, siendo la comunicacién con mayor
influencia de manera asertiva y operativa sobre el clima de la organizacion, la
comunicacién descendente es la dimensién que mayores deficiencias presenta, de
igual manera con el liderazgo transformacional. Asi mismo los resultados indican
que los colaboradores tienen alto nivel de satisfaccion de manera personal y

laboral, y la comunicacion ascendente se valida que estan en nivel alto.

Segun Diaz (2015) en Chimbote-Ancash, su investigacién se focalizo en la cultura
organizacional y liderazgo docente en la escuela profesional de educacion de la
ULADECH Catdlica, 2015, su objetivo es establecer la correspondencia entre la
cultura organizacional y el liderazgo docente, el tipo de metodologia es cuantitativo
correlacional, la muestra consto de 100 docentes del primer ciclo académico 2015,
se uso técnica de encuestas para la recoleccion de datos, 51% de nivel de liderazgo
de los docentes, destacando el nivel medio en la validacién, enfatizando que la
dimension transformacional es la que tiene una concordancia entre los expertos
segun la prueba Kendall, concluyendo entre la cultura organizacional y liderazgo
docente la relacién significativa que existe, con un valor p < .05. Aportando que es
necesario la implementacion de un programa de cultura organizacional en la

universidad a traves del liderazgo transformacional.

Para Mera (2016) en Lambayeque-Chiclayo, su investigacién tuvo como objetivo
general describir los factores que establecen el estilo del liderazgo directivo en la

IE Algarrobos, 2014, su hipoétesis general plantea determinantes del estilo del



directivo de la IE Algarrobos liderazgo predominantemente transformacional; la
metodologia fue empirico — analitico, tipo cuantitativa; se us6 la técnica del
cuestionario, aplicada a 51 docentes para establecer el estilo de liderazgo directivo.
Donde concluye y recomienda que el directivo de la IEP Algarrobos expone que
predomina el liderazgo mixto transformacional definido por los componentes
motivacionales, sus particularidades personales, y el prototipo de profesor que

escolta al director.
A continuacion, se detallara las teorias del Liderazgo:

Teoria humanista, su representante es Elton Mayo, elabor6 esta teoria el afio 1932,
la que considera que el trabajador es un hombre social y las metas y objetivos de
la organizacién dependen de la integracion social, teniendo como prioridad cambiar
el modelo establecido del comportamiento organizacional para reemplazarlo por
otro que cuente con otros aspectos del individuo como las actitudes, sentimientos

y complejidad motivacional, entre otros. (Chiavenato 2019, p.114).

Teoria del comportamiento, desarrollada en el afio 1950 por Abraham Maslow, su
perspectiva es conductista, su teoria estd basada en las relaciones interpersonales,
estudia la organizacion informal y formal, se encuentra orientada en la psicologia
de la organizaciéon la misma que se encuentra definida en base a las relaciones

interpersonales. Con el pensamiento de que el hombre es un ser individual y social.
Asimismo, mencionaremos las teorias de la Comunicacion Interna:

Teoria neoclasica elaborada por Peter Drucker en el afio 1954, tiene perspectiva
metodoldgica. Manifiesta que la organizacion tiene metas y objetivos que se
desarrolla con los colaboradores de forma racional, y para que se cumplan e
integren estos objetivos organizacionales, los trabajadores tienen que integrar sus

propios objetivos con los de la organizacion.

Teoria estructuralista tiene como representante a James Burnham en 1947,
manifiesta que el ambiente y las personas son pilar de la organizacion, esta teoria
manifiesta que existen niveles jerarquicos, como el técnico, el gerencial y el

institucional.
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A continuacion se desarrollara los enfoques conceptuales de la variable liderazgo:
Para Akio P. (2016), el liderazgo implica ser capaz de influir ante los colaboradores
o empleados con el fin de cumplir las metas trazadas dentro de la instituciéon o del
grupo que lo conforma, otro concepto lo tiene el Project Management Institute
(2017) refiere que este debe de permanecer, guiar y orientar al grupo, donde brotan
las cualidades de comunicacion, pacto, habilidades blandas e interrelaciones

humanas con capacidad de resolver problemas.

Los autores Newstrom y Davis (1993) definen que influir en los demas forma parte
de ser un lider, que es quien se muestra con algarabia ante sus empleados durante

el desempefio laboral para asi lograr las metas establecidas en la institucion.

Asimismo, Robbins y Couter (1996) enfatizan que en las organizaciones los lideres
son los que impulsan a que sucedan los hechos y concretan que el lider es quien
posee autoridad e influye en directivos que poseen autoridad jerarquica. Mientras
gue Hersey et al. (1998) manifiesta que la capacidad de gestionar las actividades
de un grupo de personas es realizada por aquella que destacan por su liderazgo y
estan prestos a dirigir y apoyar las diligencias de un compafiero o grupo de ellos a

fin de llegar a la meta trazada.

Asimismo, se citan la definicion de los enfoques conceptuales de la segunda

variable comunicacion interna:

La comunicacion interna es la integracion de cualidades que surgen dentro de la
organizacion, para que esta sea eficiente y pueda lograr sus objetivos, siendo la
mejor forma, de tener contacto con los colaboradores a través de las buenas
relaciones, trato agradable, motivacion, ambiente arménico de trabajo entre otros.
De manera que todos interactian en beneficio de los objetivos trazados. (Ramos,
et al. 2015).

Cuencay Verazzi (2018), la comunicacion interna es un instrumento de gestion, en
la que los colaboradores de la institucién deben de seguir para cumplir las metas y

objetivos, basado en estrategias.
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Conforme a la explicacién de los autores Brandolini A. y Gonzalez.M (2009), una
buena herramienta de gestidbn necesaria para alcanzar los objetivos dentro de la
organizacion es la comunicacion interna, siendo indispensable y necesario que los
mensajes sean claros y comprendidos por los colaboradores dentro de la
organizacion, con la finalidad de que el trabajo desarrollado se de en condiciones

favorables, participativas y armoniosas (p. 25).

Segun Graveran D. (2017), Todas las comunicaciones internas dentro de una
organizacion se encuentran abarcadas dentro de la comunicacion interna, son parte
de, por lo que las estrategias, canales y diversos medios o transmisores de
comunicacién se encuentran comprendidos en ella. Asi mismo los objetivos de la
institucién se deben lograr a través de la comunicacion recibida por el personal de

la organizacion, de forma integrada y comprometida. (p. 10).

Para Mufiiz R. (2017), la comunicacion interna se da ante la necesidad de
responder al trabajador o cliente interno de una organizacion o compafiia,
haciéndose indispensable la interrelacion con el trabajador y asi motivar el grupo
humano e identificar y a los mejores debido a los cambios generados que surgen
de formas rapida e inesperada dentro de la organizacion, por lo que motivar al grupo
humano es mejorar los resultados dentro de la organizacion. (p. 08).

Para Dolphin (2005), motivar, relacionarse con los empleados, brindar informacion
oportuna, generar confianza a los empleados, grupo humano es tarea de la

comunicacion interna.

De otro lado la comunicacion interna son todas las acciones que se encuentran
dentro de todos los procesos comunicativos establecidos por la empresa y sus
empleados y demas colaboradores internos de una institucién (De Marchis, 2007

citado por Ramos, 2017, p.21).

De otro lado es indispensable realizar e incentivar la investigacion en el Perq,
demostrar, comprobar, e innovar con teorias y enfoques nuevos sobre una mejora
en el desarrollo de los problemas ya existentes dentro de la administracién publica,
a fin de obtener resultados Optimos para un mejor desarrollo del pais en base a las
politicas publicas ya establecidas conjuntamente entre la alta Direccién y los

colaboradores de una entidad del Estado, el presente estudio tuvo como sustento
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04 teorias de la administracion para determinar la relacion existente entre el
liderazgo y la comunicacion interna, teniendo como limitante no evaluar como
disuadir a los funcionarios publicos de la entidades para conllevar a complementar

sus metas y objetivos que tienen trazados en la entidades del Estado.

El instrumento utilizado fue el cuestionario virtual realizado a 159 colaboradores,
pero en varias ocasiones se llamé por teléfono a solicitar que realicen el
cuestionario, donde se pudo percibir que los colaboradores distinguen que sus
jefes inmediatos aprovechan su condicion y tienen preferencia con algunos
colaboradores, por lo que hubiera sido necesario realizar entrevistas y en otros
distinguen que los jefes inmediatos aprovechan la condicion de lideres para mandar
sobre sus colaboradores, por lo que hubiera sido necesario también realizar

entrevistas para obtener mas informacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de Investigacion:

Tipo de investigacion:

Conforme lo descrito por los autores Hernandez, et al. (2014), la investigacion es
de tipo aplicada, ya que se bas6 en hechos y experiencias concretas, ademas
compara teorias con la realidad, lo que nos ayuda a recomendar, sobre los
problemas planteados a fin de mejorar los resultados obtenidos de las variables

Liderazgo y la Comunicacion Interna.
Disefio de Investigacion

Hernandez, et al. 2017, nos explica que es un disefio No experimental, ya que en
ningdn momento se alteraron las condiciones de las variables o fenébmenos, no
hubo manipulacion se observaron tal como est4 en su &mbito natural, es de corte
transversal descriptivo porque en un momento determinado se recopilo los datos
de las dos variables de una determinada poblacion en este caso de los supervisores

y fiscalizadores de una entidad del Estado.

Hernandez, et al. (2014), el nivel descriptivo correlacional, nos detalla el problema
por el que esta pasando la entidad del Estado, porque existe una relacién entre dos
o0 mas definiciones de las variables de estudio, la resefia estadistica designado

como el coeficiente de Pearson o Rho de Spearman se detalla en la figura siguiente:
Donde:
M: Muestra del estudio
V1: Liderazgo
V2: Comunicacion interna
r: coeficiente de correlacion entre la variable

En la investigacion, se evidencio que existe una asociacion entre la variable
Liderazgo y Comunicacion Interna por lo que primero se evallo, se analizé y se

cuantifico, para vincularse con la hipétesis.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variables

Para Hernandez, (2016), Son aquellas que se puede medir con diferentes
modalidades o valores, propias de una poblaciébn que cuentan con cualquier

propiedad o caracteristica.

Hernandez & Mendoza (2018), es una definicién ya establecida y validada por una
comunidad especializada de profesionales esta se encuentra en diccionarios

articulos académicos, revistas o libros.
Operacionalizacion de Variables

Segun Nifio (2019), para que haya operacionalizacién de variables estas se

desagregan en sus indicadores a fin de realizar los cuestionarios del instrumento.
Variable Liderazgo
Definicion Conceptual

Para Akio (2016), conceptualiza al liderazgo como la manera de influir sobre las
personas que trabajan en una organizacion, entidad, empleados, seguidores o
miembros, para que estos cumplan las metas de un grupo o de una organizacion,
entidad o institucion ente otros; asimismo, lo definido en el Diccionario de la
Herencia Americana (American Heritage Dictionary), liderazgo es tener la
capacidad, cualidad y mandos utilizados para cumplir con lo que esté establecido
como mision para una organizacion. Dicho de otro modo, liderazgo es la accion de
influenciar y lograr que las personas o grupo de ellas se identifiguen con los
objetivos, metas, mision o vision y trabajen en cumplimiento de ellas para su

realizacion.
Definicion operacional

Variable liderazgo fue evaluado de acuerdo con sus dimensiones o elementos de
liderazgo Transformacional, estilos personales y estilos de liderazgo, donde
se utilizé un cuestionario de 16 items de autoria propia, el mismo que fue validado

por el juicio de expertos, conformado por 03 magisters y sometido a un analisis de
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confiablidad denominado Alfa de Cronbach, donde se midieron las dimensiones del

liderazgo a través de sus indicadores:
Indicadores
o Dimensién 1- Liderazgo transformacional
Indicadores:
- Vision,
- Planificacion,
- Comunicacion,
- Accion Creativa,
- Desarrollo Personal,
- Productividad organizativa.
e Dimension 2- Estilos personales
Indicadores
- Introvertido,
- Extrovertido,
- Intuitivo,
- Préctico,
- Sensitivo.
e Dimension 3- Estilos de Liderazgo
Indicadores:
- Autoritario,
- Palitico,
- Evaluador,

- Participativo,
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- Libre iniciativa.
Variable Comunicacién Interna

Se define comunicacién interna a todos los mensajes que puedan influir de forma
eficiente dentro de la organizacion para el logro de objetivos y metas, La
comunicacién interna es la integracion de cualidades que surgen dentro de la
organizacion, para que esta sea eficiente y pueda lograr sus objetivos, siendo la
mejor forma, de tener contacto con los colaboradores a través de las buenas
relaciones, trato agradable, motivacion, ambiente armoénico de trabajo entre otros.
De manera que todos interactiian en beneficio de los objetivos trazados (Ramos et.
al (2017).

Variable comunicacién Interna

Definicion operacional se evalué tomando en cuenta el cumplimiento de sus
objetivos; participar, informar, potenciar el sentimiento de pertenencia,
implicar y motivar en el andlisis de sus atributos o caracteristicas, mediante un
cuestionario de encuesta cerrada en la escala de Likert. Para los autores
Hernandez, R. & Mendoza, P. (2018), son los métodos, procedimientos y técnicas
gue se van a ejecutar, el desarrollo y medicion de las variables en forma préactica
de acuerdo con los resultados obtenidos (p. 137), en el estudio la comunicacion
interna fue evaluada a través de un cuestionario de 18 preguntas, el cual es de
autoria propia y fue validado por el juicio de expertos conformado por tres
magisters, se realizd un analisis de confiablidad denominado Alfa de Cronbach, se

midieron las dimensiones de comunicacién interna a través de sus indicadores:
Indicadores
e Dimension 1- Informar:

Indicadores:

- Informacién Adecuada,

- Informacién Necesaria,

- Propuestas de mejora

- Mision,
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- Valores.
o Dimension 2- Participar:
Indicadores:
- Facilitar el dialogo,
- Facilitar el feedback de abajo hacia arriba,
- Propuestas,
- Escuchar a los equipos.

« Dimension 3- Potenciar el sentimiento de pertenencia:
Indicadores:
- Eficacia,
- Eficiencia,
- Sentirse parte del proyecto,
- Rol adecuado de transmisores externos
e Dimension 4- Implicar y Motivar:
Indicadores:
- Involucrar,
- Aportaciones,
- Toma de decisiones,
- Reconocer sus méritos,
- Dar Reconocimiento
Escala de medicién

Hernandez (2017), la escala tipo Likert, es la mas popular y se encuentra vigente,
fue desarrollado por Rensis Likert en el afio 1932, se presentan un grupo de items

con aseveraciones o0 juicios donde se solicita que sea realizada por un grupo de
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participantes y elija una de las tres, cinco o siete categorias de la escala, las cuales

pueden estar ponderadas de menor a mayor o de mayor a menor.

Para Lépez-Roldan & Fachelli (2015), se trata de la asignacion de valores que se
les dan a los indicadores de las dimensiones de las variables en estudio, en el

estudio la escala es ordinal, conforme se detalla en la tabla:

Tabla 1 Escala de Likert

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N (1) CN (2) AV (3) cs (4) s (5)

3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Segun los autores Damian, et. al (2018), define poblacién como el conjunto de
sujetos que tienen caracteristicas semejantes de los que se adquirira las
caracteristicas resaltantes. La poblacién del estudio estuvo conformada por
supervisores Yy fiscalizadores de todas las zonas distribuidos en todo el litoral del
pais. Para el estudio se contd con un total de 199 colaboradores entre hombres y
mujeres, formados profesionalmente por las carreras de Ingenieria Pesquera y/o

Biologia Pesquera,

Tabla 2 Namero de colaboradores por zona de fiscalizacién, Peru 2021

ZONA supjrv?:ores fiscaﬁzi?jores TOTAL
ZONA 1: Tumbes y Piura 3 41 44
ZONA 2: Lambayequey La Libertad 2 21 23
ZONA 3: Ancash 3 52 55
ZONA 4: Lima Metropolitana, Callao y Lima provincias 3 32 35
ZONA 5: Ica 2 17 19
ZONA 6: Arequipa, Moqueguay Tacnha 3 20 23

TOTAL 16 183 199

Nota: Elaboracién Propia
Criterios de inclusion

e Colaboradores que cuentan con régimen de contratacion CAS y se encuentran

distribuidos a nivel de todo el litoral desde Tumbes hasta Tacna.
e Colaboradores que realizan trabajo presencial o de campo

Criterios de exclusioén
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e Colaboradores que tienen contrato laboral por orden de servicio.

e Colaboradores que tienen modalidad de trabajo remoto por alguna condicion de
vulnerabilidad.

Muestra

De acuerdo a los criterios de inclusion y exclusion que se realizé a la poblacion, no
fue necesario realizar una muestra debido que se aplicé el instrumento a toda la
poblacién y segun Nifio (2019), cuando se aplica el instrumento a toda la poblacion

se llama censo.

Tabla 3 Namero de colaboradores por zona de fiscalizacién participantes del estudio, Peru
2021

# de # de

ZONA supervisores fiscalizadores TOTAL
ZONA 1: Tumbesy Piura 2 35 37
ZONA 2: Lambayequey La Libertad 1 15 16
ZONA 3: Ancash 3 44 47
ZONA 4: Lima Metropolitana, Callao y Lima provincias 3 25 28
ZONA 5: Ica 2 14 16
ZONA 6: Arequipa, Moqueguay Tacha 2 13 15

TOTAL 13 146 159

Nota: Elaboracion Propia
Unidad de analisis

De acuerdo a la tabla 2, la unidad de analisis estuvo constituida por los
fiscalizadores y supervisores de una entidad publica del Perd, que tienen como
funcion velar por el cumplimiento de la normativa pesquera vigente, cuentan con
régimen de contratacion CAS y se encuentran distribuidos a nivel de todo el litoral

desde Tumbes hasta Tacna, realizando trabajo en campo.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos:

Técnicas

Se empled como técnica la encuesta para realizar la recoleccidon de datos, respecto
a las variables liderazgo y comunicacion interna, a través de preguntas digitales,
dirigidas a una determinada muestra o universo, (Montoya y Cogollo 2018),
manifiestan que la encuesta se realiza con las variables en estudio fundamentadas
con el marco teorico de toda investigacion y expresada con su matriz de

operacionalizacion, las preguntas deben ser claras y sencillas, se deben tener
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consideraciones éticas, respecto a los encuestados y a los datos tratados, las
preguntas pueden ser cerradas o abiertas, dicotomicas o politbmicas. Para el

estudio se empleo preguntas cerradas politbmicas jerarquizadas de menos a mas.
Instrumento de recoleccidon de datos

El método utilizado para obtener la informacién o datos es el cuestionario (Meneses
2016), en el estudio se aplico el cuestionario N°. 1 para liderazgo (anexo 4), de
autoria propia de 16 items de preguntas cerradas y con respuestas en escala
ordinal (tipo Likert), realizado a través del formulario Google, con una duracion de
10 a 15 minutos como maximo, el cual fue validado por el juicio de expertos y se
determind su confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach, donde se obtuvo los

resultados necesarios para el estudio.

Asimismo, para la variable comunicacion interna (anexo 4) se aplico el cuestionario
N°. 2 aplicado a la variable comunicacion interna, conformado de 18 items, con una
duracion de 10 a 15 minutos, que guardan correlacion con las variables,
dimensiones e indicadores, de preguntas cerradas y respuestas en escala ordinal
(tipo Likert), de autoria propia validado por el juicio de expertos y su confiabilidad
comprobada por el coeficiente alfa de Cronbach. Donde se obtuvo resultados para
determinar los objetivos e hipoétesis que existe entre el liderazgo y la comunicacion

interna.

Las técnicas utilizadas en la tesis es la estadistica descriptiva y la herramienta para

procesar los datos fue el programa SPSS.
Validez de instrumento

Para el autor Hurtado (2012), menciona que este debe ser idoneo, para que sea
medido apropiadamente y las caracteristicas sean significativas; asimismo, los
autores Hernandez, R. & Mendoza, P. (2018), mencionan que la objetividad de un
instrumento de medicién, se considera siempre que no exista influencia en los
sesgos Yy que las personas que realizan la investigaciéon no se influyan por la
percepcion de sus comentarios o criterios, asimismo, el instrumento tiene que ser
aplicado bajo las mismas condiciones para todos los colaboradores. Este proceso

se llevo acabo para determinar que el instrumento es aplicable.
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Segun los autores Montoya y Cogollo (2018), la validez va a influenciar mucho de
la definicion y operacionalizacion del concepto de la variable a medir por medio del

trabajo de campo.

Finalmente, Cea D Ancona 1996, citado por Segun y Cogollo (2018), se puede
conceptualizar a la validez como la relacién que existe entre el concepto tedrico y

el indicador empirico, por lo que tienen que guardar coherencia entre si.

De acuerdo con al disefio del instrumento, la validez fue sometido y afianzado por
un juicio de expertos sobre la pertenencia, relevancia y claridad del mismo,
conformado por el Mg. Johnny Gonzales Carmen, la Mg. Esther Lopez Vasquez y
el Mg. Roberto William Salazar Rojas, quienes consideraron que los instrumentos

y en este caso los cuestionarios son aplicables.
Confiabilidad de los Instrumentos:

Para Bolarinwa, O., (2015), la confiabilidad, mide el grado en que los resultados se
pueden medir mediante algun procedimiento, lo cual es importante para la validez,

pero no significa que sea una condicion suficiente para validar un cuestionario.

Para Montoya y Cogollo (2018), es el respaldo de los instrumentos utilizados, para

hacer mediciones en diferentes contextos

Se realizé una prueba piloto de los instrumentos, conformado por 50 cuestionarios
evaluados para la variable liderazgo y comunicacion interna, los datos se
procesaron en una hoja de calculo Excel, aplicAndose la formula donde se hall6 el
coeficiente de confiablidad de alfa de Cronbach. Deduciéndose que si existe

confiablidad para el instrumento.

3.5. Procedimientos

El presente trabajo, nace de una problematica que se encuentra inmersa en
diferentes entidades del Estado y es algo notorio, debido a la calidad de servicio
qgue se brinda a los ciudadanos, para exista un cambio es necesario empezar de
casa y gestionar de la mejor manera a que funcione, por lo que es importante que
el manejo de las instituciones se den por funcionarios publicos que también sepan

liderar y fomentar la comunicacion interna al grupo humano con el que trabajan para
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gue cumplan sus objetivos, teniendo presente que el desarrollo integral de todos

los colaboradores va gestionar cambios en el sector publico.

Se han ido realizando las coordinaciones con la Directora General de la Direccion
General de Supervision, Fiscalizacion y Sancidn-PA, para que autorice a que los
colaboradores ejecuten la técnica de encuesta a través del instrumento
(cuestionario), para ejecutar una prueba piloto dirigido a 159 colaboradores
distribuidos en el litoral, el mismo que se encuentra dividido en dos partes,
independientes por cada variable de estudio, los cuestionarios tomaran un tiempo
de 10 a 15 minutos para ser respondido. Asimismo, cabe indicar que la recoleccion
de datos es de manera virtual a fin de evitar el contagio y la propagacion del covid-
19, utilizandose el formulario de Google Forms.

3.6. Métodos de anélisis

Para el presente proyecto los resultados levantados a través del instrumento seran
analizados estadisticamente por el programa SPSS version 25, la misma que nos
dard los resultados y respuestas a los problemas planteados en la investigacion se
comprobara la correlacion existente entre las variables objeto de estudio liderazgo
y comunicacion interna, asi como las hipétesis planteadas en el problema, lo que

conllevara a citar los resultados y discusiones del trabajo (Davidian y Louis, 2012).

3.7. Aspectos Eticos

En el presente estudio esta basado en los criterios nacionales e internacionales
estandarizados para el desarrollo de una investigacién, por lo que citaremos a nivel
internacional la Declaracion de Singapur, es una guia global, que habla de la
responsabilidad que existe cuando se realiza una investigacién, con la finalidad de
desarrollar politicas, lineamientos y cdédigos de conductas estandarizadas para
desarrollar mayor probidad en las investigaciones. Tiene su origen en la 2°

Conferencia Mundial de Integridad de la Investigacion (Singapur, 2010).

A nivel nacional en cédigo Nacional de Integridad Cientifica elaborado por el
Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovaciéon Tecnoldgica (CONCYTEC),
la misma que especifica las pautas para tener en consideracion, promoviendo asi
la integridad y las buenas practicas de toda investigacion cientifica, teniendo
alcance a todos los integrantes del SINACYT (Sistema Nacional de Ciencia,
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Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica que articula funcionalmente a las
instituciones publicas, académicas, empresariales, organizaciones sociales y

personas dedicadas a la investigacion).

Asimismo, es indispensable mencionar que el Codigo de ética en Investigacion de
la Universidad César Vallejo fue aprobada con Resolucion de consejo de
universitario N° 0262-2020/UCV, el 28 de agosto del 2020, teniendo como alcance
a todos los que estudiantes, egresados, plana docente, palan administrativa, equipo
de investigacion y todos los que de alguna manera formamos parte de esta casa

de estudio.

Por otro lado, tenemos que enfatizar los principios de ética del presente proyecto
de investigacion los mismos que se encuentran detallados en el articulo 3° del
capitulo I, de los principios generales quedando claro que este proyecto busca: La
beneficencia ya que este estudio busca dar soluciones a un problema que estan
latentes en muchas entidades publica. La probidad, dejando expresamente claro y
con autorizacién de los responsables que el uso de los datos obtenidos en la
investigacion son los que corresponden a mi muestra de estudio, sin alguna
modificacion. Respeto a la propiedad intelectual: respetando y citando a los autores
que sirvieron de soporte técnico dentro de la investigacién. Justicia, dado que el
presente proyecto se trabajé de forma idénea y sin preferencia con algun

colaborador y responsabilidad que es parte asumida del investigador.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de las variables

Para el analisis descriptivo se considero las valoraciones de la variable Liderazgo
y Comunicacion Interna, asi como sus dimensiones de cada una de ellas en las que
se hallé la media, la mediana, moda, el rango, desviacion varianza, asimetria y

curtosis.

Tabla 4 Anédlisis descriptivo de la variable Liderazgo

Variable Estadistico Error

estandar
Media 3.153599 .0541359
95% de Limite
intervalo de inferior 3.046676
confianza Limi
para la imite 3.260522
media superior
Media recortada al 5% 3.161111
Mediana 3.144444
LIDERAZGO Varianza .466
Desviacién estandar 6826272
Minimo 1.3444
Maximo 4.4667
Rango 3.1222
Rango intercuartil 1.1444
Asimetria -.047 192
Curtosis -.710 .383

Elaboracién Propia, Trabajo de campo
De la tabla 4, se interpreta, que de los 159 colaboradores encuestados, la
dispersién con respecto al valor promedio del liderazgo es 3.153599, el valor central
de la puntuacion del liderazgo es 3.14444, la variabilidad respecto al promedio es
.6826275, el valor mas bajo que se obtuvo respecto al liderazgo fue de 1.3444, el
valor maximo obtenido fue de 4.4667, siendo el rango 3.1222, la asimetria cuando
es negativa se considera que la mayoria de los puntajes de liderazgo son altos,
respecto a la curtosis es negativa lo que se interpreta que es platicurtica y no se
encuentran concentrados al promedio. Estos resultados son las respuestas a las
16 preguntas conformadas por 03 dimensiones que son Transformador, Estilos de
Personales, Estilos de Liderazgo, respondida por los 159 colaboradores de una

entidad del Estado que participaron en la investigacion.
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Tabla 5 Analisis descriptivo de la dimensién Transformador

Dimensién Estadistico esfgnodrar

Media 3.419287 .0807128

0 .

e Ume g

de .

gg?ﬁ?gza 'S-:Jrggﬁor 3.578702

media

Media recortada al 5% 3.435942

Mediana 3.333333
Transformador Varianza 1.036

Desviacion estandar 1.0177495

Minimo 1.0000

Maximo 5.0000

Rango 4.0000

Rango intercuartil 1.8333

Asimetria .009 192

Curtosis -1.021 .383

Elaboracién Propia, Trabajo de campo
De la tabla 5, se interpreta que la dispersion con respecto al valor promedio del
liderazgo es 3.4119287, el valor central de la puntuacion del liderazgo
transformador es 3.333333, la variabilidad respecto al promedio es 1.0177495, el
valor mas bajo que se obtuvo respecto al liderazgo transformador fue de 1.0000, el
valor maximo obtenido fue de 5.00000, siendo el rango 4.0000, la asimetria de .009
es ligeramente positiva, respecto a la curtosis es negativa lo que se interpreta que
es platicartica y no se encuentran concentrados al promedio, dicho de otro modo
para obtener estos resultados, 159 colaboradores de una entidad del Estado,
respondieron a 06 preguntas de la dimensién Transformador, respecto a sus
indicadores de Vision, Planificacion, Comunicacion, Accion Creativa, Desarrollo

Personal y Productividad Organizativa.
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Tabla 6 Analisis descriptivo de la dimensién Estilos Personales

Dimensién Estadistico E[ror
estandar
Media 3.032704 .0512832
95% de Limite
intervalo de  inferior 2.931415
confianza Limit
para la imite 3.133993
media superior
Media recortada al 5% 3.033613
Mediana 3.000000
] Varianza 418

Estilos o

Personales  Desviacion estandar .6466561
Minimo 1.2000
Maximo 4.4000
Rango 3.2000
Rango intercuartil .8000
Asimetria -.011 192
Curtosis -.527 .383

Elaboracion Propia, Trabajo de campo

De la tabla 6, se interpreta que la dispersion con respecto al valor promedio del de
la dimensién es 3.032702, el valor central de la puntuacion de Estilos Personales
de Liderazgo, la variabilidad respecto al promedio es .6466561, el valor mas bajo
gue se obtuvo respecto a los Estilos Personales de Liderazgo fue de 1.2000, el
valor maximo obtenido fue de 4.40000, siendo el rango 3.2000, la asimetria de -
.011 cuando es negativa se considera que la mayoria de los puntajes de Estilos
personales son altos, respecto a la curtosis es negativa lo que se interpreta que es
platicurtica y no se encuentran concentrados al promedio, Asimismo, para obtener
estos resultados, los 159 colaboradores de una entidad del Estado, respondieron
05 preguntas de la dimensién Estilos personales compuesta por los siguientes
indicadores Introvertido, Extrovertido, Intuitivo, Practico, Sensitivo.
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Tabla 7 Analisis descriptivo de la dimensién Estilos de Liderazgo

Estilos de
liderazgo

Media

95% de Limite
intervalo inferior
de

confianza Limite
para la superior
media

Media recortada al 5%
Mediana

Varianza

Desviacion estandar
Minimo

Maximo

Rango

Rango intercuartil
Asimetria

Curtosis

Estadistico
3.008805
2.916602

3.101008

2.998672
3.000000
347
.5886461
1.0000
4.8000
3.8000
.8000
.186

430

Error
estandar

.0466827

192
.383

Elaboracion Propia, Trabajo de campo

De la tabla 7, se interpreta que la dispersion con respecto al valor promedio de la

Estilos Personales es 3.008805, el valor central de la puntuacion de Estilos de

Liderazgo es 3.000000 , la variabilidad respecto al promedio es .5886461, el valor

mas bajo que se obtuvo respecto a los Estilos de Liderazgo fue de 1.0000, el valor

maximo obtenido fue de 4.8000, siendo el rango 3.8000, la asimetria de .186 , es

positiva para este caso se considera los puntajes ligeramente bajos, respecto a la

curtosis es positiva por lo que es leptocurtica, Al respecto cabe indicar que estos

resultados se reflejan de los 159 colaboradores de una entidad del Estado que

respondieron el cuestionario respecto a las 04 dimensiones siguientes: Propuestas,

dimension de Estilos de Liderazgo conformada por 05 preguntas respecto a sus

indicadores: Autoritario, Politico, Evaluador Participativo, Libre Iniciativa.
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Tabla 8 Analisis descriptivo de la Comunicacién Interna

Variable

COMUNICACION
INTERNA

Media

95% de Limite
intervalo de inferior
confianza

para la Limite
media superior

Media recortada al 5%
Mediana

Varianza

Desviacién estandar
Minimo

Maximo

Rango

Rango intercuartil
Asimetria

Curtosis

Estadistico

3.415723

3.275398

3.556049

3.410102
3.337500
.803
.8958747
1.6000
5.0000
3.4000
1.5500
.224
-1.156

Error
estandar

.0710475

192
.383

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

De la tabla 8, se interpreta que la dispersién con respecto al valor promedio de la

dimensién es 3.415723, el valor central de la puntuacion de Comunicacion Interna

es 3.337500, la variabilidad respecto al promedio es .803, el valor mas bajo que se

obtuvo respecto a la Comunicacién Interna fue de 1.6000, el valor maximo obtenido

fue de 5.0000, siendo el rango 3.4000, la asimetria de .224 lo que significa que es

simétrica positiva, por lo que los puntajes de la Comunicaciéon Interna son bajos,

respecto a la curtosis es negativa lo que se interpreta que es platicurtica y no se

encuentran concentrados al promedio.

Los resultados descritos en la tabla 8, se originan de las respuestas realizadas por

los 159 colaboradores de una entidad del Estado, respondiendo a un cuestionario

elaborado por 18 preguntas conformado por las siguientes dimensiones: Informar,

Propuestas, Potenciar el Sentimiento de Pertenencia, Implicar y Motivar.

29



Tabla 9 Analisis descriptivo de la dimensién de Informar

Dimensién Estadistico E[ror
estandar
Media 3.405031 .0753296
95% de Limite
intervalo de  inferior 3.256249
confianza Limi
para la imite 3.553814
media superior
Media recortada al 5% 3.394549
Mediana 3.400000
Informar Varianza .902
Desviacién estandar .9498700
Minimo 1.8000
Maximo 5.0000
Rango 3.2000
Rango intercuartil 1.6000
Asimetria .283 192
Curtosis -1.209 .383

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

De la tabla 9, se interpreta que la dispersién con respecto al valor promedio del de
la dimension Informar es 3.405031, el valor central de la puntuacion de la dimensién
de Informar 3.400000, la variabilidad respecto al promedio es .9498700, el valor
mas bajo que se obtuvo respecto a la dimension de Informar fue de 1.8000, el valor
maximo obtenido fue de 5.0000, siendo el rango 3.2000, la asimetria de .283 lo que
significa que es simétrica positiva, por lo que los puntajes de la Comunicacién
Interna son bajos, respecto a la curtosis es negativa lo que se interpreta que es

platicartica y no se encuentran concentrados al promedio.

El resultado de la tabla 9, se genera de las 05 preguntas respondidas por los 159
colaboradores de una entidad del Estado respecto a la dimensién Informar,
conformada de los siguientes indicadores: Informacion Adecuada, Informacion

Necesaria, Propuestas de mejora, Mision, Valores.
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Tabla 10 Analisis descriptivo de la dimension de Participar

- Error

Dimensioén Estadistico estandar

Media 3.405660 .0766468

95% de Limite

intervalo de  inferior 3.254276

confianza Limit

para la imite 3.557045

media superior

Media recortada al 5% 3.405660

Mediana 3.250000
Participar Varianza 934

Desviacién estandar .9664790

Minimo 1.2500

Maximo 5.0000

Rango 3.7500

Rango intercuartil 1.7500

Asimetria .146 192

Curtosis -1.099 .383

Elaboracion Propia, Trabajo de campo

De la tabla 10, se interpreta que la dispersion con respecto al valor promedio del de
la dimension Participar es 3.405660 el valor central de la puntuacion de la
dimension de Informar 3.250000, la variabilidad o dispersion respecto al promedio
es .9664790, el valor mas bajo que se obtuvo respecto a Participar fue de 1.2500,
el valor maximo obtenido fue de 5.0000, siendo el rango 3.7500, la asimetria de
.146 lo que significa que es simétrica positiva, por lo que los puntajes de la
Comunicacion Interna son bajos, respecto a la curtosis es negativa lo que se
interpreta que es platicdrtica y no se encuentran concentrados al promedio.
Asimismo, para obtener estos resultados, los 159 colaboradores de una entidad del
Estado, respondieron 05 preguntas de la dimension Participar compuesta por los
siguientes indicadores Facilitar el dialogo, Facilitar el feedback de abajo hacia

arriba, Propuestas, Escuchar a los equipos.
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Tabla 11 Analisis descriptivo de la potenciar el sentimiento de pertenencia

Error

Dimensién Estadistico .
estandar

Media 3.481132 .0733246
95% de Limite
intervalo de  inferior 3.336309
confianza Limi
para la mite 3.625955
media superior
Media recortada al 5% 3.487771

Potenciar el Mediana 3.500000

sentimiento  Varianza .855

de L .

pertenencia Desviacién estandar .9245882
Minimo 1.5000
Maximo 5.0000
Rango 3.5000
Rango intercuartil 1.5000
Asimetria .067 192
Curtosis -1.071 .383

Elaboracion Propia, Trabajo de campo
De latabla 11, se interpreta que la dispersién con respecto al valor promedio del de
la dimension de Potenciar el sentimiento de pertenencia es 3.481132 el valor central
de la puntuacién de la dimensién de Potenciar el sentimiento de pertenencia es
3.000000, la variabilidad o dispersién respecto al promedio es .9245882, el valor
mas bajo que se obtuvo respecto a la dimension de Potenciar el sentimiento de
pertenencia fue de 1.5000, el valor maximo obtenido fue de 5.0000, siendo el rango
3.5000, la asimetria de .067 lo que significa que es simétrica positiva, por lo que los
puntajes de la dimension de potenciar el sentimiento de pertenencia son bajos,
respecto a la curtosis es negativa lo que se interpreta que es platicurtica y no se
encuentran concentrados al promedio, para obtener estos resultados, los 159
colaboradores de una entidad del Estado, respondieron 04 preguntas de la
dimensién Potenciar el Sentimiento de Pertenencia compuesta por los siguientes
indicadores Eficacia, Eficiencia, Sentirse parte del Proyecto, Rol adecuado de

transmisores externos.
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Tabla 12 Analisis descriptivo de la dimension de Implicar y Motivar

Dimension Estadistico eslfé:LOdrar
Media 3.371069 .0732699
0 -
%?é)witleo de :_nlfr:;ﬁgr 3.226354
confianza Limite
Enaergi;a superior 3.515784
Media recortada al 5% 3.374913
Mediana 3.200000
Implicar y Varianza .854
Motivar Desviacion estandar .9238983
Minimo 1.2000
Maximo 5.0000
Rango 3.8000
Rango intercuartil 1.4000
Asimetria 75 192
Curtosis -.784 .383

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

De latabla 12, se interpreta que la dispersion con respecto al valor promedio del de
la Implicar y Motivar es 3.371069 el valor central de la puntuacién de la dimension
de Implicar y Motivar 3.200000, la variabilidad o dispersion respecto al promedio es
9238983, el valor mas bajo que se obtuvo respecto a la dimension de Implicar y
Motivar fue de 1.2000, el valor maximo obtenido fue de 5.0000, siendo el rango
3.8000, la asimetria de -.175 lo que significa que los puntajes de la dimensién de
Implicar y Motivar son bajos, respecto a la curtosis es negativa lo que se interpreta
que es platicurtica y no se encuentran concentrados al promedio. Al respecto cabe
indicar que estos resultados se reflejan de los 159 colaboradores de una entidad
del Estado que respondieron el cuestionario respecto a la dimension de Implicar y
Motivar conformado por 05 preguntas respecto a sus indicadores: Involucrar,
Aportaciones, Toma de decisiones, Reconocer sus méritos, Dar reconocimiento.
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Tabla 13 Niveles de Liderazgo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 23 14.47 14.47 14.47

validos Medio 75 47.17 47.17 61.64
Alto 61 38.36 38.36 100.00
Total 159 100.00 100.00

Al observar la tabla 13, podemos interpretar que la mayoria de los colaboradores
encuestados percibio que el nivel de liderazgo es medio con el 47.17%, mientras
que el 38.36% se considera con un nivel alto y el 14.47% distinguié que el nivel de
liderazgo registra un nivel bajo, conforme a la percepcion de los colaboradores de

una entidad publica del Estado.

Asimismo, podemos considerar que 23 colaboradores representado por
supervisores Y fiscalizadores, opinan que el liderazgo es bajo en la entidad donde
desarrollan sus labores, otros 75 encuestados respondieron que el nivel de
liderazgo es medio, percibiendo que la mayoria percibe que existe un problema,
respecto al liderazgo en la entidad del Estado, ademas 61 colaboradores refieren
en sus respuestas que el nivel de liderazgo es alto, todas estas frecuencias han
sido el resultado de las respuestas de los 159 colaboradores de un cuestionario
conformado por 16 preguntas, el mismo que cuenta con las dimensiones

Transformador, Estilos Personales, Estilos de Liderazgo.
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Tabla 14 Niveles de liderazgo transformador

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 22 13.84 13.84
Validos Medio 71 44.65 44.65
Alto 66 41.51 41.51
Total 159 100.00 100.00

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

De los niveles que se aprecia respecto al liderazgo transformador, en la tabla 14 se

tiene que el 44.65% de los encuestados perciben que es de nivel medio, el 41.51%,

percibe que es alto y el 13.84% perciben que el nivel de liderazgo transformador en

la entidad del Estado es bajo.

Del mismo modo se interpreta que 71 colaboradores conformado por supervisores

y fiscalizadores de una entidad del Estado, considera que el nivel de liderazgo

transformador es medio, mientras que otros 66 encuestados respondié que el nivel

de liderazgo transformador es alto y otros 22 contestaron que el nivel de liderazgo

transformador es bajo, siendo esta las respuestas de un total de 159 colaboradores,

gue contestaron 06 preguntas respecto a esta dimension.
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Tabla 15 Niveles de Estilos Personales

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 20 12.58 12.58 12.58

validos Medio 101 63.52 63.52 76.10
Alto 38 23.90 23.90 100.00
Total 159 100.00 100.00

Elaboracion Propia, Trabajo de campo

De los resultados que se aprecia en la tabla 15 precedente, se tiene que el 63.52%
de los colaboradores encuestados perciben que el nivel es medio, mientras que el
23.90% de los encuestados percibe que el nivel es alto, y el 12.58% perciben que
el nivel es bajo de estilos personales de liderazgo, o que se interpreta que 101
colaboradores entre supervisores y fiscalizadores de una entidad del Estado
respondi6 que el nivel de estilos personales de liderazgo es medio, 38
colaboradores respondieron que el nivel de estilos personales de liderazgo es alto,
mientras que 20 colaboradores respondieron que el nivel de estilos personales es
bajo, de un total de 159 colaboradores que respondieron el cuestionario

conformado con 05 preguntas respecto a esta dimension.
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Tabla 16 Niveles de Estilos de Liderazgo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Bajo 16 10.06 10.06 10.06

Validos Medio 123 77.36 77.36 87.42
Alto 20 12.58 12.58 100.00
Total 159 100.00 100.00

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

En la tabla 16, de los resultados, se puede sostener que el 77.36% de los
colaboradores encuestados perciben que el nivel es medio, mientras que el 12.58%
de los encuestados perciben que el nivel es alto y el 10.06% de los encuestados
percibe que el nivel es alto, asimismo 123 colaboradores conformado por
supervisores y fiscalizadores de una entidad del Estado, respondieron las 05
preguntas respecto a la dimension estilos de Liderazgo, percibiendo que este es
medio, 20 colaboradores respondieron que el nivel de liderazgo es alto y 16
colaboradores respondid que el nivel de la dimension Estilos de liderazgo es bajo

de un total de 159 colaboradores.
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Tabla 17 Niveles Comunicacion Interna

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Débil 51 32.08 32.08 32.08

Validos Moderado 56 35.22 35.22 67.30
Fuerte 52 32.70 32.70 100.00
Total 159 100.00 100.00

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

Asi mismo, se tiene que los niveles de comunicacion interna se percibieron de la
siguiente manera de acuerdo a los colaboradores encuestados, el 35.32%
manifiesta que el nivel es medio, mientras que el 32.7% manifiesta que el nivel es

alto y el 32.08 % percibe que el nivel bajo dentro de una entidad del Estado.

De otra forma podemos interpretar que 56 colaboradores entre supervisores y
fiscalizadores de una entidad del Estado respondieron que la comunicacion interna
que se desarrolla en su entidad es moderada, mientras que 51 colaboradores
respondieron que la comunicacion interna es débil y otros 52 respondieron que la
comunicaciéon interna es fuerte, respecto al cuestionario, conformado por 18

preguntas, las mismas que fueron respondidas por 159 colaboradores.
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Tabla 18 Niveles de Informar

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Débil 63 39.62 39.62 39.62

Validos Moderado 54 33.96 33.96 73.58
Fuerte 42 26.42 26.42 100.00
Total 159 100.00 100.00

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

De los niveles que se aprecia respecto a informar, se tiene que el 39.62% de los
encuestados perciben que es de nivel bajo, el 33.96%, percibe que es medio y el
26.42% perciben que el nivel de informar es alto. De otra forma 63 colaboradores
entre supervisores y fiscalizadores de una entidad del Estado, respondieron a la
dimension de Informar es débil, 54 colaboradores respondié que la dimensién de
Informar es moderado y que los 42 restantes respondieron que la dimension de
Informar es fuerte, de un total de 159 colaboradores que respondieron 05 preguntas

respecto a la dimension de Informar.
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Tabla 19 Niveles de Participar

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Débil 49 30.82 30.82 30.82
Validos Moderado 51 32.08 32.08 62.89
Total 159 100.00 100.00

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

De los niveles que se aprecia respecto al nivel de participar que el 37.11% percibe
que es alto, mientras que el 32.08% percibe que es medio y el 30.89% percibe que
es bajo, dicho de otro modo 59 colaboradores entre supervisores Yy fiscalizadores
de una entidad del Estado, respondieron a la dimension de Participar que es fuerte,
51 colaboradores respondi6 que la dimension de Participar es moderado y que los
49 restantes respondieron que la dimensidn de Participar es débil, respondida de
un total de 159 colaboradores que respondieron 04 preguntas respecto a la

dimension de Participar.
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Tabla 20 Niveles de Potenciar el Sentimiento de Pertenencia

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Débil 51 32.08 32.08 32.08

validos Moderado 62 38.99 38.99 71.07
Fuerte 46 28.93 28.93 100.00
Total 159 100.00 100.00

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

Asi mismo los niveles que se aprecia respecto a potenciar el sentimiento de
pertenencia, se tiene que el 38.99% de los encuestados perciben que es de nivel
medio, mientras que el 32.08%, percibe que es bajo y el 28.93% perciben que
Potenciar el sentimiento de pertenencia es alto, asimismo, 62 colaboradores entre
supervisores y fiscalizadores de una entidad del Estado, respondieron a la
dimensién de Potenciar el sentimiento de pertenencia que es moderado, mientras
que 51 colaboradores respondié que la dimension de Potenciar el sentimiento de
pertenencia es débil y los otros 46 colaboradores respondieron que es fuerte, de un
total de 159 colaboradores que respondieron 04 preguntas respecto a la dimensién

de Potenciar el sentimiento de pertenencia.
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Tabla 21 Niveles de Implicar y Motivar

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Débil 23 14.47 14.47 14.47

Validos Moderado 84 52.83 52.83 67.30
Fuerte 52 32.70 32.70 100.00
Total 159 100.00 100.00

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

De los niveles que se aprecia respecto a los niveles de implicar y motivar, se tiene
que el 52.83% de los encuestados perciben que es de nivel medio, el 32.70%,
percibe que es medio y el 14.47% perciben que el nivel de implicar y motivar es
bajo. Dicho de otra forma 84 colaboradores entre supervisores Yy fiscalizadores de
una entidad del Estado, respondieron a la dimension de potenciar Implicar y
Motivar, mientras que 52 colaboradores respondieron que la dimension Implicar y
Motivar es fuerte y los otros 23 colaboradores respondieron que es débil, de un total
de 159 colaboradores que respondieron 05 preguntas respecto a la dimensién de
Implicar y Motivar.
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Niveles comparativos entre el Liderazgo y Comunicaciéon Interna de los

supervisores y fiscalizadores de una entidad del Estado 2021.

Después de la aplicaciéon de los instrumentos (cuestionarios), a los supervisores y
fiscalizadores de una entidad del Estado, Pert, 2021, se adquirié un conjunto de
informacion que se procesaron para su respectivo andlisis, se presenté los
resultados generales de Liderazgo y Comunicacion Interna bajo una interpretacion
descriptiva, asi mismo se verifico a través de un analisis estadistico el tratamiento
de la hipotesis general con las hipétesis especificas plasmadas en el presente

estudio.

Tabla 22 Distribucion de frecuencias entre LIDERAZGO y COMUNICACION INTERNA

COMUNICACION INTERNA Total
Débil Moderado Fuerte
LIDERAZGO Bajo Recuento 22 1 0 23
% del
Total 13.84% 0.63% 0.00% 14.47%
Medio Recuento 29 39 7 75
% del
Total 18.24% 24.53% 4.40% 47.17%
Alto Recuento 0 16 45 61
% del
Total 0.00% 10.06% 28.30% 38.36%
Total Recuento 51 56 52 159
% del
Total 32.08% 35.22% 32.70% 100%

Elaboracion Propia, Trabajo de campo

En la tabla se observa que el 24.53% de los encuestados registro un nivel de
liderazgo medio y en consecuencia su comunicacion interna moderada, en tanto
que el 28.3 %, determino que existe un liderazgo alto y una comunicacion interna
fuerte, mientras que el 13.84% manifiesta que el nivel de liderazgo es bajo y que la
comunicacién interna es débil. Dicho de otra forma el nivel de liderazgo es medio y

la comunicacion interna es moderada.
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Niveles comparativos de Liderazgo y la Dimension de Informar

Tabla 23 Distribucion de frecuencias entre el Liderazgo y la Dimension de Informar

Informar Total
Débil Moderado Fuerte
LIDERAZGO Bajo Recuento 23 0 0 23
% del o, 0, 0, 0,
Total 14.47% 0.00% 0.00% 14.47%
Medio Recuento 39 29 7 75
% del
Total 24.53% 18.24% 4.40% 47.17%
Alto Recuento 1 25 35 61
0,
fo(:aell 0.63% 15.72% 22.01% 38.36%
Total Recuento 63 54 42 159
% del
Total 39.62% 33.96% 26.42% 100%

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

En la Tabla 23, se observa que el 24.53% de los encuestados registros un nivel de
liderazgo medio y en consecuencia el nivel de la Dimension de Informar es débil,
percibiéndose que el 0.63% registro que el nivel de liderazgo es alto y la dimension
de informar es débil. Asimismo, el liderazgo es medio y la dimensién de informar de

la comunicacion interna es débil.
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Niveles comparativos de Liderazgo y la Dimension de Participar

Tabla 24 Distribucion de frecuencias entre el Liderazgo y la Dimensién de Participar

Participar Total
Débil Moderado Fuerte
LIDERAZGO Bajo Recuento 20 3 0 23
% del Total 12.58% 1.89% 0.00% 14.47%
Medio Recuento 29 36 10 75
% del Total 18.24% 22.64% 6.29% 47.17%
Alto Recuento 0 12 49 61
% del Total 0.00% 7.55% 30.82% 38.36%
Total Recuento 49 51 59 159
% del Total 30.82% 32.08% 37.11% 100%

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

En la Tabla N° 24, se observa que el 22.64% de los encuestados registros un nivel

de liderazgo medio y en consecuencia el nivel de la Dimension de Participar es

moderado, percibiéndose que el 30.82% registro que el nivel de liderazgo es alto y

se noto que existe la dimensién de participar es fuerte. Asimismo, el liderazgo es

fuerte y la dimension de Participar es fuerte.
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Niveles comparativos de Liderazgo y la Dimension de Potenciar el
sentimiento de pertenencia

Tabla 25 Distribucion de frecuencias entre LIDERAZGO y Dimension de Potenciar
sentimiento de pertenencia

Potenciar sentimiento de pertenencia Total
Débil Moderado Fuerte
LIDERAZGO Bajo Recuento 21 2 0 23
o,
'fo?aell 13.21% 1.26% 0.00% 14.47%
Medio Recuento 30 39 6 75
o,
f’ofaell 18.87% 24.53% 3.77% 47.17%
Alto Recuento 0 21 40 61
9 |
fofael 0.00% 13.21% 25.16% 38.36%
Tabla Recuento 51 62 46 159
9 |
fofael 32.08% 38.99% 28.93% 100%

Elaboracion Propia, Trabajo de campo

En la Tabla 25, se observa que el 24.53% de los encuestados registros un nivel de
liderazgo medio y en consecuencia el nivel de la Dimensién de Potenciar el
sentimiento de pertenencia es moderado, percibiéndose que el 25.16% registro que
el nivel de liderazgo es alto y se not6 que la dimensién de Potenciar el sentimiento
de pertenencia es fuerte. Asimismo, el liderazgo es medio y la dimension de

Potenciar el sentimiento de pertenencia es moderado.

46



Niveles comparativos de Liderazgo y la Dimension de Implicar y Motivar

Tabla 26 Distribucion de frecuencias entre Liderazgo y Dimension de Implicar y Motivar

Implicar y Motivar Total
Débil Moderado Fuerte
LIDERAZGO Bajo Recuento 11 12 0 23
% del (o) 0, 0, 0,
Total 6.92% 7.55% 0.00% 14.47%
Medio Recuento 12 52 11 75
% del (o) () [v) 0,
Total 7.55% 32.70% 6.92% 47.17%
Alto Recuento 0 20 41 61
% del
Total 0.00% 12.58% 25.79% 38.36%
Total Recuento 23 84 52 159
% del
Total 14.47% 52.83% 32.70% 100%

Elaboracién Propia, Trabajo de campo

En la Tabla N° 26, se observa que el 32.70% de los encuestados registros un nivel

de liderazgo medio y en consecuencia el nivel de la Dimensién de Implicar y Motivar

es moderado, percibiéndose que el 25.79% registro que el nivel de liderazgo es alto

y se notd que la dimensién de Implicar y Motivar es fuerte. Asimismo, el liderazgo

es medio y la dimension de Implicar y Motivar es moderado.
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4.2 Prueba de hipotesis:

Para hacer la constatacion de la relacion de las hipétesis se van a considerar el
nivel de significancia a = 0,05 = 5% de un maximo margen de error.

Teniendo como regla para realizar la decision:
p = a — se comprueba la hipotesis nula Ho.

p < a — se comprueba la hipdtesis alterna Ha.

Prueba de Hipotesis general:

Ho: El Liderazgo no se relaciona con la comunicacién interna de los supervisores y
fiscalizadores en una entidad del Estado, Peru, 2021.

Hi: El Liderazgo se relaciona con la comunicacion interna de los supervisores y
fiscalizadores en una entidad del Estado, Perua, 2021.

Coeficiente rho Spearman:

Nivel de confianza de la investigacion: 95%

Resultados:
LIDERAZGO COMUNICACION
INTERNA
Rho de LIDERAZGO Coeficiente de "
Spearman correlacion 1.000 893
Sig. (bilateral) .000
N 159 159
COMUNICACION Coeficiente de o«
INTERNA correlacion 893 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 159 159

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Al apreciar los resultados que se desprenden de la hipétesis general, se puede
observar que la data estadistica resultante del grado de correlacion del Liderazgo
y de la Comunicacion Interna de los supervisores vy fiscalizadores de una entidad
del Estado, Pert 2021, de acuerdo al rho Spearman fueron: 0,893 lo que mostraria,
que la correlacion es positiva a un nivel alto, asimismo, cabe indicar en la
interpretacion de este resultado que el grado de significancia estadistica equivale a
p=0,000 < 0.05, que es menor al margen de error considerado para la prueba de
hipotesis, por lo cual se concluyd que se rechaza la hipétesis nula y no se rechaza
la hipotesis alterna. Asimismo, se utilizo la rho de Spearman porque la distribucion
de los datos entre el Liderazgo y la Comunicacion Interna, no se asemeja a una

distribucion normal. En conclusion, el Liderazgo influye en grado razonable en la

48



Comunicacion Interna de los supervisores y fiscalizadores de una entidad del
Estado, Peru 2021.

Hipotesis especifica 1

Ho: El Liderazgo no se relaciona con la dimension de Informar en la comunicacion
interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del Estado, Perq,
2021.

Hi: El liderazgo se relaciona con la dimension de informar en la comunicacién
interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del Estado, Peru,
2021.

Resultados:
Correlaciones
LIDERAZGO Informar
Rho de LIDERAZGO Coeficiente de .
Spearman correlacion 1.000 874
Sig. (bilateral) 000
N 159 159
Informar Coef|C|e_r1te de 874" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 159 159

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
De los resultados de la Hipétesis 01 se observa la estadistica resultante y que el
grado de correlacion del Liderazgo y de la dimension de Informar de la
Comunicacion Interna de los supervisores y fiscalizadores de una entidad del
Estado, Pert1 2021, del rho Spearman fue: .874 lo que expresaria, que la correlacion
gue existe entre el Liderazgo y la Dimensién de Informar es positiva a un nivel alto,
asimismo, cabe indicar en la interpretacion de este resultado que el grado de
significancia estadistica equivale a un p=0,000 < 0.05, que es menor al margen de
error considerado para la prueba de hipétesis, concluyéndose que la hip6tesis nula
es rechazada y la hipotesis alterna es aceptada, asimismo, se utilizé el rho de
Spearman porque la distribucién de los datos de la variable Liderazgo y la

dimensién de Informar, no se asemeja a una distribucion normal.
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En conclusion, el Liderazgo influye en grado razonable en la dimension de Informar

de la variable Comunicacion Interna los supervisores y fiscalizadores de una

entidad del Estado, Pert 2021.

Hipotesis especifica 2

Ho: El liderazgo no se relaciona con la dimension de participar en la comunicacion

interna de los supervisores Yy fiscalizadores en una entidad del Estado, Peru,

2021,

Hi: El liderazgo se relaciona con la dimension de participar en la comunicacion

interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del Estado, Peru,

2021.
Resultados:
Correlaciones
LIDERAZGO Participar
Rho de LIDERAZGO Coeficiente de "
Spearman correlacion 1.000 867
Sig. (bilateral) .000
N 159 159
Participar Coef|C|e_n,te de 867" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 159 159

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados de la Hipétesis 02 se observa la estadistica resultante y

que el grado de correlacién del Liderazgo y de la dimensién de Participar de

la Comunicacion Interna de los supervisores y fiscalizadores de una entidad

del Estado, Perd 2021, el rho Spearman fue: .867 lo que expresaria, que la

correlacion que existe entre el Liderazgo y la Dimension de Participar es

positiva a un nivel alto, asimismo, cabe indicar en la interpretacion de este

resultado que el grado de significancia estadistica equivale a un p=0,000 <

0.05, que es menor al margen de error considerado para la prueba de

hipétesis, concluyéndose que la hipétesis nula es rechazada y la hipétesis

alterna es aceptada, asimismo, se utilizé el rho de Spearman porque la
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distribucion de los datos de la variable Liderazgo y la dimension de

Participar, no se asemeja a una distribucion normal.

En conclusion el Liderazgo influye en grado razonable en la dimension de

Participar de la variable Comunicacién Interna de los supervisores y

fiscalizadores de una entidad del Estado, Peru 2021.

Hipodtesis especifica 3

Ho: El liderazgo no se relaciona con la dimension de potenciar el sentimiento de

pertenencia en la Comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores
en una entidad del Estado, Peru, 2021.

Hi: El liderazgo se relaciona con la dimension de potenciar el sentimiento de

pertenencia en la comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores
en una entidad del Estado, Peru, 2021.

Correlaciones

Potenciar el sentimiento

LIDERAZGO de pertinencia
[Rho de LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 1.000 886"
Spear Sig. (bilateral) 000
man
N 159 159
Potenciar el sentimiento  Coeficiente de correlacion 886" 1.000
de pertinencia Sig. (bilateral) 000
N 159 159

**, La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados de la Hip6tesis 03 se observa la estadistica resultante y que

el grado de correlacion del Liderazgo y de la dimension de Potenciar el

sentimiento de pertenencia de la Comunicaciéon Interna los supervisores y

fiscalizadores de una entidad del Estado, Pert 2021, el rho Spearman fue: .886

lo que expresaria, que la correlacion que existe entre el Liderazgo y la

Dimension de Potenciar el sentimiento de pertenencia de los supervisores y

fiscalizadores de una entidad del Estado, Pert 2021, es positiva a un nivel alto,

asimismo, cabe indicar en la interpretacidon de este resultado que el grado de

significancia estadistica equivale a un p=0,000 < 0.05, que es menor al margen

de error considerado para la prueba de hipétesis, concluyéndose que la
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hipotesis nula es rechazada y la hipotesis alterna es aceptada, asimismo, se

utilizé el rho de Spearman porque la distribucion de los datos de la variable

Liderazgo y la dimensién de Potenciar el sentimiento de pertenencia no se

asemeja a una distribucion normal. En conclusion, el Liderazgo influye en

grado razonable en la dimensién de Potenciar el sentimiento de pertenencia

de la variable Comunicacion Interna los supervisores y fiscalizadores de una
entidad del Estado, Peru 2021.

Hipdtesis especifica 4

Ho: El liderazgo no se relaciona con la dimensién de implicar y motivar en la

comunicacioén interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del

Estado, Peru, 2021.

Hi: El liderazgo se relaciona con la dimensién de implicar y motivar en la
comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del
Estado, Peru, 2021.

Correlaciones
LIDERAZGO Implicar y Motivar
Rho de LIDERAZGO Coef|C|e_n,te de 1.000 817"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 159 159
Implicar y Motivar Coef|C|e_n,te de 817" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 159 159

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados de la Hipoétesis 04 se observa la estadistica resultante y que el

grado de correlacion del Liderazgo y de la dimension de Implicar y Motivar de la

Comunicacion Interna los supervisores y fiscalizadores de una entidad del

Estado, Peru 2021, el rho Spearman fue: .817 lo que expresaria, que la

correlacion que existe entre el Liderazgo y la Dimension de Implicar y Motivar es

positiva a un nivel alto, asimismo, cabe indicar en la interpretacion de este

resultado que el grado de significancia estadistica equivale a un p=0,000 < 0.05,
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gue es menor al margen de error considerado para la prueba de hipotesis,
concluyéndose que la hipotesis nula es rechazada y la hipétesis alterna es
aceptada, asimismo, se utilizé el rho de Spearman porque la distribucion de los
datos de la variable Liderazgo y la dimension de Implicar y Motivar no se asemeja
a una distribucion normal.

En conclusion el Liderazgo influye en grado razonable en la dimension de Implicar
y Motivar de la variable Comunicacion Interna de los supervisores y fiscalizadores
de una entidad del Estado, Peru 2021.
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V. DISCUSION
La intencidn de conocer la relacion del liderazgo y la comunicacion interna de
los fiscalizadores y supervisores de una entidad del Estado, Peru, 2021, el cual
demostrd en este estudio que el liderazgo determinaria las dimensiones de la
comunicacion Interna, por presentar un nivel de asociacion alta entre las
variables, estos hallazgos guardan relacion, ya que con un coeficiente de
correlacion rho Spearman = 0.893 y valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05.
Estos Hallazgos guardan relacion con lo encontrado con Acufia y Bolivar
(2019), en su estudio del analisis de la relacion entre el liderazgo y los modelos
de gestion en una institucién concluye que predomina el estilo de liderazgo
democratico que conlleva al nivel medio alto de gestion orientada a la calidad,
en el sentido de que deben de seguir replicandolo, del mismo modo lo hallado
por Lopez 2016, en su objetivo de estudio de determinar la relacién que existe
entre la satisfaccion con la comunicacion interna y el compromiso
organizacional de los empleados de una universidad privada es positiva y
concluye que se debe de buscar en esos grupos la equidad de la comunicacion
y el compromiso segun sea su tipo, asimismo, lo reportado por Medina (2017),
difiere del hallazgo, ya que ella manifiesta que no existen los canales suficientes
de la comunicacion interna en la empresa VEREMAR S.A., donde ella hizo su
estudio para hallar la relacién de esta con el clima organizacional, por lo que se
encuentran desmotivados y los desfavorece el cumplimiento de metas vy

objetivos de la empresa.

Podemos decir que la teoria Estructuralista representada por James Burnham
en 1947 manifiesta que el lugar donde se desempefian los colaboradores es
indispensable para la institucion u organizacion, existen niveles jerarquicos en
los que cada uno desarrolla su funcion. Asimismo, no podemos dejar de
mencionar la funcién que ejerce el lider sobre sus colaboradores ya que esta

guarda relacion significativa sobre el desempefio de sus funciones.

El fin de conocer la relacion del liderazgo y la dimension de informar en la
comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad del
Estado, Perd, 2021, el cual demostré6 que el Liderazgo se relaciona

significativamente con la dimension de Informar de la Comunicacién Interna;
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habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.867,
con una p=0.00 (p < .05); lo que representd un nivel de asociacion alta entre
las variables. Estos Hallazgos guardan relacion con Charry (2018) Puno-Perd,
evidencia la relacion que tienen y contemplan la comunicacion interna y el clima
organizacional y manifiestan que si se percibe una gestion optima la
comunicacioén interna y un clima laboral afectado o percibido de forma negativa
en las instituciones publicas, este no es favorable para la organizacion se
prioriza una comunicacion interna ineficaz, lo que seria inversamente

proporcional para el estudio realizado.

El proposito de conocer la relacion del liderazgo y la dimensién de Participar
en la comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores en una entidad
del Estado, Peru, 2021, la presente investigacion demuestra que el Liderazgo
se relaciona significativamente con la dimensiéon de Participar de la
Comunicacion interna; habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.886, con una p=0.00 (p < 0.05); lo que representd un nivel de
asociacion alta entre el liderazgo y la dimension de Participar de la
comunicacion interna. Estos Hallazgos guardan relacion con Mera (2016) en su
investigacion tuvo como objetivo general describir los factores que establecen
el estilo del liderazgo directivo en la IE Algarrobos, 2014, donde concluye y
recomienda que el directivo de la IEP Algarrobos expone que predomina el
liderazgo mixto transformacional definido por los componentes motivacionales,
sus particularidades personales, y el prototipo de profesor que escolta al
director, en ese sentido los colaboradores deben de tener una relacion directa
con el lider y asi participar y mantenerse eficiente para un mejor cumplimiento
de metas y objetivos de la Entidad. En relacién a ello Segun Graveran D. (2017),
manifiesta que la comunicacion interna es el mejor medio para llegar y hacer

cumplir los objetivos de la organizacion a través de los colaboradores.

En ese contexto es importante la dimension de participar de la comunicacion

interna dentro de la Entidad.

La intencion de conocer la relacién del liderazgo y la dimensién de potenciar el
sentimiento de pertenencia en la comunicacién interna de los supervisores y

fiscalizadores en una entidad del Estado, Peru, 2021, La presente investigacion
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demuestra que el Liderazgo se relaciona significativamente con la dimension
de Implicar y Motivar de la Comunicacion Interna; habiendo encontrado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.817, con una p=0.00 (p < .05);
lo que representd un nivel de asociacion alta entre las variables. Estos
Hallazgos guardan relacion con Acufia y Bolivar (2019) en Barranquilla —
Colombia, el objetivo fue saber el analisis de la relacion entre el liderazgo y los
modelos de gestion en una institucion, por lo que es fundamental utilizar el
mejor modelo empleado de dirigir para optimizar la calidad educativa y el que
mayor beneficio ha contraido en la institucion para promover un cambio
significativo en la gestion para optimizar el nivel de superioridad educativa, en
ese sentido es importante potenciar el sentimiento de pertenencia ya que las
personas necesitan ser socialmente aceptadas dentro de cualquier contesto,
siendo fundamental la relacion que existe entre los directivos y colaboradores

de una institucion.

El desenlace de conocer la relacion del liderazgo y la dimension de implicar y
motivar en la comunicacion interna de los supervisores y fiscalizadores en una
entidad del Estado, Perud, 2021. La presente investigacion demuestra que el
Liderazgo se relaciona significativamente con la dimension de Implicar y
Motivar de la Comunicacion Interna; habiendo encontrado un coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.817, con una p=0.00 (p < .05); lo que
representd un nivel de asociacién alta entre las variables. Estos Hallazgos
guardan relacién con Quino (2017), en su investigacion es saber si hay relacion
entre la comunicacion interna y el ambiente laboral, para mejorar la atencion a
los usuarios, por lo que concluye que existe relacion significativa con la
comunicacioén interna y con el ambiente laboral en la entidad. Esto corrobora la
teoria Humanista de Elton Mayo, que considera que el trabajador es un hombre
social y por ende no puede estar aislado en la organizacion, por lo que el
comportamiento dentro de una empresa o Entidad tiene que contar con
colaboradores que se encuentren motivados para un mejor logro de metas y
objetivos de la organizacion, teniendo que ver mucho con las relaciones

humanas que estas se dan dentro de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. La investigacion demuestra en conclusion general que el Liderazgo y la
comunicacion Interna, tiene un coeficiente de correlacion Rho Spearman de
,893 y un valor p = 0,000 lo que es menor al nivel a = 0,05. Lo que demostraria
gue el liderazgo determinaria las dimensiones de la comunicacion Interna, por
presentar un nivel de agrupacion y correlacién es muy alta y significativa entre

las variables.

2. Lainvestigacion demuestra que el Liderazgo y la dimensién de Informar de la
Comunicacion Interna se relaciona significativamente con; donde se encontré
un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.867, con una p=0.00 (p <
.05); lo que representd el nivel muy alto de correlacidén entre la variable y la

dimensién en mencion.

3. La investigacion demuestra que el Liderazgo guarda relacién significativa con
la dimension de Participar de la Comunicacion interna; ya que el Rho de
Spearman encontrado es de 0.886, con una p=0.00 (p < 0.05); representando
que el nivel de correlacién es muy alta entre el liderazgo y la dimension de

Participar comunicacion interna.

4. La investigacion demuestra que el Liderazgo se relaciona significativamente
con la dimension de Potenciar el Sentimiento de Pertenencia; ya que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0.817, con una p=0.00 (p < .05);
lo que determino el nivel de correlaciobn es muy alta entre liderazgo con la

dimension de potenciar el sentimiento de pertenencia es muy alta.

5. La investigacion demuestra la relacion significativa entre el liderazgo y la
dimension de Implicar y Motivar de la comunicacion interna ya que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman encontrado fue de 0.817, con una

p=0.00 (p < .05); lo que representé un nivel de correlacién muy alta.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que las Entidades de Estado tengan una relacién significativa

del liderazgo y de comunicacion interna ya que esta demostrado que ayuda a

lograr las metas y objetivos trazados de la Organizacion.

2. Se recomienda a los Supervisores y fiscalizadores de una entidad del Estado a

3.

mantener la comunicacion interna de forma eficiente que conlleve a destacar
las dimensiones de Informa, Participar, Potenciar el sentimiento de pertenencia,
de Implicar y motivar entre sus colaboradores con el fin de que se desarrollen
de forma personal y como grupo de trabajo dentro de la organizacion, para un

mejor desarrollo de las labores encomendadas.

Se recomienda a las Entidades del Estado a desarrollar un Liderazgo que se
vea reflejado a través de la comunicacion interna hacia los colaboradores de la
organizacion a fin de que estos se desenvuelvan en torno a las metas y
objetivos deseados que existe dentro de la entidad, acondicione y acomode a
obtener mejor desenvolvimiento.

4. Se invita a los Investigadores a continuar realizando trabajos, utilizando

diferentes modelos de investigacion a fin de contar y contrastar a través de
métodos cientificos la importancia del manejo que se deben realizar en las

Entidades del Estado, para mejorar la eficiencia de las mismas.
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Anexo 1

Matriz Consistencia

ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
- DIMENSIONES
General General General Variable 1
Transformador
¢ Qué relacion existe entre el liderazgo Determinar como se relaciona el liderazgo HG: El liderazgo se relaciona con la
y la comunicacién interna de los y la comunicacion interna en los comunicacién interna de los colaboradores Liderazgo
supervisores Yy fiscalizadores, en una fiscalizadores y supervisores de una en una entidad del Estado, Per(, 2021. Estilos Personales
entidad del Estado, Pert, 2021? entidad del Estado, Pera, 2021
Estilos de Liderazgos
Especificos Especificos Especificas Variable 2 DIMENSIONES
PE.1 ¢ Qué relacion existe el liderazgo OE.1 Determinar cémo se relaciona el . . .
y la dimension de informar en la liderazgo y la dimension de informar en la HG 1'.,E| Ilde_razgo se relaciona pon_'la Informar
L : AP . dimension de informar en la comunicacion
comunicacion  interna de  los comunicacion interna de los supervisores . . ST
supervisores y fiscalizadores en una y fiscalizadores en una entidad del Interna dellos SUPErvISores y f|sca||zadores
en una entidad del Estado, Pert, 2021 Participar

entidad del Estado, Peru, 20217?

PE.2 ;Cbémo se relaciona el liderazgo
y la dimension de informar en la
comunicacion interna de los
supervisores y fiscalizadores en una
entidad del Estado, Pera, 2021?

PE.3 ¢ Cbmo se relaciona el liderazgo
y la dimensién de potenciar el
sentimiento de pertenencia en la
comunicacién  interna de  los
supervisores y fiscalizadores en una
entidad del Estado, Pert, 2021?

PE.4 ;Cbémo se relaciona el liderazgo
y la dimensién de implicar y motivar en
la comunicacién interna de los
supervisores y fiscalizadores en una
entidad del Estado, Peru, 2021.

Estado, Pert, 2021

OE.2 Determinar como se relaciona el
liderazgo y la dimensién de participar

en la comunicacién interna de los
supervisores y fiscalizadores en una
entidad del Estado, Pera, 2021

OE.3 Determinar como se relaciona el
liderazgo y la dimension de potenciar el
sentimiento de pertenencia en la
comunicacion interna de los supervisores
y fiscalizadores en una entidad del
Estado, Pert, 2021.

OE.4 Determinar como se relaciona el
liderazgo y la dimension de implicar y
motivar en la comunicacion interna de los
supervisores y fiscalizadores en una
entidad del Estado, Peru, 2021.

HG 2: El liderazgo se relaciona con la
dimensién de informar en la comunicacion
interna de los supervisores y fiscalizadores
en una entidad del Estado, Pera, 2021.

HG 3: El liderazgo se relaciona con la
dimension de potenciar el sentimiento de
pertenencia en la comunicacion interna de
los supervisores y fiscalizadores en una
entidad del Estado, Pera, 2021.

HG 4: El liderazgo se relaciona con la
dimension de implicar y motivar en la
comunicacion interna de los supervisores y
fiscalizadores en una entidad del Estado,
Perd, 2021.

Potenciar el sentimiento
de pertenencia

Comunicacion interna

Implicar y Motivar




ANEXO 2

Matriz de operacionalizacién de la variable — Liderazgo y Comunicacion Interna

LIDERAZGO Y COMUNICACION INTERNA DE LOS SUPERVISORES Y FISCALIZADORES EN UNA ENTIDAD DEL ESTADO, PERU, 2021.

VARIABLES DE DEFINICION ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
ESTUDIO OPERACIONAL VALORACION
Vision
Liderazgo involucra influir de alguna ) Planlfn‘:acu.J,n
manera sobre los empleados, miembros Liderazgo Comunicacion
o “seguidores” para llevar a cabo las Transformador Accion creativa
metas de la organizacién o del grupo. Desarrollo personal
De acuerdo con el Diccionario de la . . Productividad Organizativa
; : . La variable liderazgo se -
Herencia Americana (American L . Introvertido
. . . ., mediard mediante un
Heritage Dictionary), liderazgo es “el - . Extrovertido
g . cuestionario de 18
LIDERAZGO conoumlento.,. las act|tu'des' y las preguntas dirigido a los Estilos personales Intuitivo
conductas utilizadas para |'anU|r sF)I.o’re colaboradores del Practico
las personas para conseguir la misidn . —
W . muestreo realizado. Sensitivo
deseada.” En otras palabras, liderazgo
es la accién de lograr que las personas Autoritario
se identifiquen con una mision o vision Politico Ordinal=
para que trabajen en su realizacidn. Estilos de Liderazgo Evaluador .
(5) Siempre
(AKIO 2016, P 17) Particioati 1en
articipativo (4) Casi siempre
Libre Iniciativa (3) A veces
(2) Casi nunca
Informacién Adecuada
La comunicacién interna (1) Nunca

COMUNICACION
INTERNA

La comunicaciéon interna es la
integracion de cualidades que surgen
dentro de la organizacidn, para que esta
sea eficiente y pueda lograr sus
objetivos, siendo la mejor forma, de
tener contacto con los colaboradores a
través de las buenas relaciones, trato
agradable, motivacion, ambiente
arménico de trabajo entre otros. De
manera que todos interactian en
beneficio de los objetivos trazados

se evalla tomando en
cuenta el cumplimiento

de sus objetivos;
propuestas, participar,
informar, potenciar el
sentimiento de

pertenencia, implicar vy
motivar en el analisis de
sus atributos o
caracteristicas, mediante
un cuestionario de
encuesta cerrada en la
escala de Likert.

Informacion Necesaria

Informar Puestos de trabajo
Misién
Valores
Estrategias
Facilitar el dialogo
Participar

Facilitar el feedback de abajo
hacia arriba




Propuestas

Escuchar equipos

Eficacia

Eficiencia

Sentirse parte del proyecto

Potenciar el sentimiento

de pertenencia .
Rol adecuado de transmisores

externos

Involucrar

Aportaciones

Toma de

Implicar y Motivar decisiones

Reconocer sus méritos

Dar Reconocimiento




Anexo 3

Cuestionario 1: Respecto a la primera variable " Liderazgo™

Estimado(a) colaborador(a), es un gusto saludarlo(a), se solicita por el presente
resolver el cuestionario cuyo objetivo es determinar como se relaciona el liderazgo
y la comunicacion interna en los supervisores y fiscalizadores en una entidad
publica del Estado, Peru, 2021. Cabe indicar que el cuestionario es anénimo,
gracias por su participacion.

INSTRUCCIONES: Marque con una "X la alternativa que usted considera valida

CASI CASI
NUNCA NUNGA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
) CS(2) A (3) CN (&) N (5)

Enumerada del 1 al 5 de acuerdo con el item en los casilleros siguientes:

ITEM

VALORACION

PREGUNTA

N]CN][AV |CS|S

D1: Transformador

Visiéon
1 Su jefe inmediato enfatiza la vision de la
entidad ante los colaboradores
Planificacion
2 En el desarrollo de actividades, se detectan

incidencias que son atendidas por las jefaturas
en la planificacién consensuada de acciones
correctivas

Comunicacion

3 La comunicacion entre el superior inmediato,
supervisores Y fiscalizadores dentro de la
organizacién es efectiva y oportuna

Accidn creativa

Dentro de la entidad el jefe inmediato ejerce

4 acciones creativas que inspiran para el
desarrollo de labores de los equipos de trabajo
Desarrollo personal
5 El jefe inmediato incentiva el desarrollo
personal de los colaboradores
Productividad organizativa
6

Se evidencia la productividad organizativa en
la capacidad de respuesta de los equipos de
trabajo monitoreados por sus jefes de area

D2: Estilos personales

Introvertido

El jefe de area evidencia una personalidad
introvertida:




Extrovertido

El jefe de area es extrovertido, se manifiesta
de manera proactiva y con un alto nivel de
comunicacion

Intuitivo

Ser intuitivo es una caracteristica del jefe de
area, se adelanta a las incidencias y ayuda al
desarrollo de las labores

Practico

10

Su jefe inmediato es préactico para la
designacion equitativa de las labores

Sensitivo

11

Su jefe inmediato al distribuir las tareas se
basa en la vida personal de los trabajadores,
involucra los sentimientos por los que pasa el
trabajador

D3: Estilos de liderazgo

Autoritario

12

La forma de liderar el grupo del jefe inmediato
es arbitraria y autoritaria

Politico

13

Cuando existe un problema, para
solucionarlos es persuadido por su jefe
inmediato

Evaluador

14

Su jefe inmediato evalla a sus colaboradores
para la designacion de tareas

Participativo

15

Su jefe inmediato, es un lider participativo con
todo el grupo de colaboradores

Libre iniciativa

16

Dentro de la organizacion hay libre iniciativa
para desarrollar su trabajo, lo que es
promovido por las jefaturas




Anexo 4:

Cuestionario 2: Respecto a la segunda variable ~ Comunicacion Interna”

Estimado(a) colaborador(a), es un gusto saludarlo(a), se solicita por el presente
resolver el cuestionario cuyo objetivo es determinar cémo se relaciona el liderazgo
y la comunicacion interna en los supervisores y fiscalizadores en una entidad
publica del Estado, Pert, 2021. Cabe indicar que el cuestionario es anénimo,
gracias por su participacion.

SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA
S(5) CS (4) AV (3) CN (2) N (1)
VALORACION |
ITEM | PREGUNTA ST cs [AV | oN | N]

D1: Propuesta

Informacion Adecuada

1 A través de los correos corporativos se recibe

oportunamente la informacién adecuada
Informacion Necesaria

2 Los jefes de area mantienen a sus equipos
informados con informacién necesaria para las
propuestas de mejora

Puesto de trabajo

3 Existen protocolos en el contenido de los
mensajes relacionados a las propuestas de
mejora que se ejercitan sin discriminacién de
puestos de trabajo

Mision

4 Los colaboradores proponen en reuniones la
implementacion o mejora de la mision de la
entidad

Valores
5 En el desarrollo de incidencias o problemas

no previstos, los jefes y equipos de trabajo
propone los valores que deben ejercerse para
atender la solucion

D2: Participar

Facilitar el didlogo

Su superior inmediato facilita el dialogo para
gque todos los subordinados puedan participar




Feedback de abajo hacia arriba

7 Las experiencias que se presentan en el
desarrollo de su trabajo son compartidas como
parte de un feedback

Propuestas

8 Las propuestas realizadas por la entidad son
las mas indicadas para promover la
participacion comunicativa de los
colaboradores en el desarrollo de sus labores

Escuchar a los Equipos

9 El superior inmediato, escucha a los equipos
de trabajo, cundo existe algun inconveniente
con algun colaborador

D3: Potenciar el sentimiento de pertenencia

Eficacia

10 La comunicacion dentro de la entidad se da
con eficacia hacia los colaboradores, pues se
cumplen las metas establecidas

Eficiencia

11 La comunicacién que existe en la Entidad se
da con eficiencia, para abarcar el desarrollo de
sus labores, aun exista limitaciones en
recursos

Sentirse parte del proyecto

12 La comunicacion que realiza el jefe inmediato
para que sus colaboradores se sientan parte
del proyecto es sin ningdn tipo de
discriminacion

Rol adecuado de transmisores externos

13 El jefe inmediato involucra a todos los
colaboradores para comunicar algin cambio
gue se pueda realizar dentro de la entidad

D4: Implicar y motivar

Involucrar

14 Su jefe inmediato involucra a todos sus
colaboradores para comunicar algun cambio
que se pueda realizar dentro de la
organizacion

Aportaciones




15

Las aportaciones que realiza dentro de la
organizacion son comunicadas a la alta
Direccion o a su superior inmediato

Toma de decisiones

16

La entidad, comunica oportunamente, su toma
de decisiones de manera formal en el uso del
correo corporativos y reuniones de area

Reconocer los méritos

17

La motivacion o reconocimiento al mérito es
parte de la cultura en la entidad, se comunica
a través de correos y portales, el logro de los
colaboradores

Dar reconocimiento

18

La institucion da reconocimiento a sus
colaboradores por el buen desempefio laboral




Anexo 5: Consentimiento Informado

Cuestionario sobre Liderazgo y Comunicacion
Interna

Consentimiento Informado

Carmen Roxana Carrascal Wong, estudiante de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, el objetivo del
estudio es determinar como se relaciona el liderazgo y la comunicacion interna en los supervisores y
fiscalizadores de una entidad publica del Estado, Perd, 2021. Siendo su participacion de forma anénima,
asimismo; responder el cuestionario le tomara entre 15 a 25 minutos de su tiempo, marcando una de las
siguientes opciones por pregunta: Nunca=1, Casi Nunca=2, A veces=3, Casi Siempre=4 y Siempre=5, cabe
indicar que los datos obtenidos son Unicamente para ser tratados en esta investigacion, cuidando la éticay
profesionalismo de los colaboradores.

Estimado(a) colaborador(a) el presente cuestionario forma parte de una investigacién conducida por la Ing.

¢ Da su conocimiento informado?

sl

No

NP B e



Anexo 6: Juicio de expertos

JURADO

Mg. Johnny Gonzales Carmen
Mg. Esther Lopez Vasquez
Mg. Roberto William Salazar Rojas

VALIDEZ

DNI
09635139
08575661
07503930

VALIDEZ
Es aplicable
Es aplicable

Es aplicable

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO- CARMEN CARRASCAL (Extema) Recibidos x

JOHNNY J.J. G.

parami =

Buen dia estimada Roxana Carrascal

De acuerdo a la matriz de validacién de instrumento los cuestionarios SON APLICABLES.

Atte.

Mg Johnny Gonzales Carmen

2 archivos adjuntos

n Formatos_para_validacio
n_instrumentos_COMUNI
CACION_INTERNA.pdf

|
n ' n Formatos_para_vali..




‘TI ESTUELS BE POSGRANY

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE DEL LIDERAZGD

[ DM EMBIDWIES | ibwiis Fodtinmca! |Relevancia Dl i i i
TAVENEIDH | S| Mo | G | e | & | me
S e inmedialn enfalis 1 viskdn o & entidad G s

1 | colatamioes * . *
En el desamollo de actividades. se detectan incidencias

¥ | que son atendidas por las efaturss en b planificacion B ] X
consensuada de acciones comectivas
La comunicacn enkre ] superior mmediaio,

¥ | supervisores y fiscalizadores deniro de b organoacién es | X ] x
efectiva ¥ oportuna
Dientro de b entidad el jefe mmediato ejerce acciones

4 | crentivas que msparan para ] desarrollo de labores de los | % i i
equipos de trabajos

HE e e e X X X

e evidencm la productividad organtmtiva en la

§ | caparidad de respuesta de los equipos de mabajo X i I
manitoreados por sus jefes de dres
DIMEREITM & S| Mo | @ [ We | & | me

1| El jefie de dren evidencia una personalidad mirovertida ] 3 X

g | Eliefe de drea exs extrovertido, se manifiesta de manera ¥ X T
proactiva v eon un alo nivel de comumicaciin
Ser intuitive e uma caracieristica del jefe de drea, se

¥ | adelania a las mcidencias v ayida al desarmolio de ks K X X
labores

g | Sujefe inmedisto es practico para la designacicn R P .
equitaiiva de ks labones
5u jefe inmedisto al dstribuir las tareas se basa en b

11 | vida personal de bos tmbajadores, involscr bos X i X
sentimientas por los que pasa ol trabajsdor
TIMEREIDH § D[ Mo |G [ We | & | me

i La forma de Ederar ] grupo del jefe inmedmto e R B B
arhilraria v astoritaria

" Cumndo existe un pcn:-hhn'u_ para soluciomarios es X X T
persusdida por su jefe inmedmtbo

‘ ESC1FELA. [F POAGRADD

Su jefe nmediato evalin & sus colahorsdones piera ba

i X X X
| s richeidm i lareas
1l X K L}
Dentra de s [
M | desarrollar su % | .|
jefaburas
S ered Clonis (precEE r & hiy sufic Hay Suf PR U Bp
Opinidn da aplicabilidsd: Aplicabla [x] Aplicable disguds da commager [ ] W aplicable [ ]
Apsflidos ¥ nombres del juss valldador. Mg : Joevey Donsalas Camen Ol sy 9a
Espacialidad dal validedor: Mg. En Gasiidn
" Prriirsraobi £ i ocrniponie @l conampln ldnom fomukeo I"
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~~|'| ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA COMUNICACION INTERNA

| W | DIMENSIONES | items Pertinemcias |l|.¢le-mm:l:: Claridad: Sugorencias
DINENSION 1 51 N 5l M 51 N
1 Cuminda |a gerenda inma decsionss la informacion recsssda Baga X X X
oporturaments 3 lodns |os oolaboradares.
3 Liog jeles e area maniensn &30S squipos informadas con infomaciin X X X
reossaria s [ propusstis de majon.
B Existen probooolas en & conteridn de kot mendsjes dacionados a las X X X
propussias de meiors que 58 seilan @n dirminsdon &e pussios de
4 La mision propuesta de s irsliucde, bene o soancs afcenle s X X H
desarmollar sus lbores
3 Su supernr inmediEo, Face Mencion & s SmunicAtores los valoes X X X
oo bk qué cssnla la in silucsiin
“ﬁﬁi ™ 51 | Mo [%i |We
[ Su supeior inmedislo it of diloon para que todos ks subordinadns X X X
pueden participar
7 Cress usted que |83 expeniencias que 5= presentan en & desarmlo de s X X X
rabjo disben g comparidas como parle de us lesdback
[] Lisled, realis propussias e o ara qus o desampeia, par uh mepd X X X
desarallo de s Inhones
9 Cres wshed que s canales de comunicacedn pard scucharn & los sguipss X X X
de uzbag son suficienies derin deé Su onganizacion.
E] FEET 51 [ Mo % [ Ne
| B ol que dessm sai i imnendiae bo realkrs pon efisda X X X
1 | B desarmllo de s lnbores en jodss las pcasionss s& dan con eficienda, o | X X X
et que nedesila, Sgin apoys
1 | Lsled cree gue & comusicacion que reshzs su jele nmadsls piragus s | X X X
eolshamdones e sientan parte del proyechs sols van difgido & un grupa de
clshammdons
13 | Bl mol adecusdy de rénsmisoms axdemos es ben rechida por los X X X
administradas que fomen pane del desamolio de su inbai
TNMENSION & 5 | Si | Mo [%i | We
W | By jefe inmedists imal s & lodes sus colaboradores pars oomunicar X X X
algin cambio que se puesds realizar denfro de ks aganimcn
15 | Edate apotscionss dé su superior nmedialo, pam que s desamustva F3 X X
fajor e g [abones
16 | Cussndn Ray que neslizar ioma de deciiones en su rabain. lo realies usted | X X X
17 | Bu supetor infedislo reaanace o8 merkos de sus colaborad oes X X X
| Ls instiucdn da moonocmienio & 5us coshoradones por & buen X X X
desarmpedio labonsl
‘ | ESCUELA [H FIISISEADI)
Observaciones (precisar sl hay suficiencia): Hay Suficiencla para su aplicacion
Opinidn de aplicabilidad: Aplicabla ] Aplicable después de cormeglr [ ] Mo plicable [ ]
Apellides y nombres dal juez validador, kg : Johnny Gonzales Camnen DML O8E251 39
Especialidad dal validador: Mg En Gestidn Plblica
.
" Parinareia: F ibe s b
? Rebevancia; £l dam as x:'cma: :::;E:sm':?a-f?:;:c:i o 21 de actubre de 201 |
DENOn Epac o gl cnaEun 1 il
A Claridad; Ga aniends @0 dicaulisd slgera o srunoado del Hem, & 'I'__- | -
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEL LIDERAZGO

ESTHER LOPEZ VASQUEZ

Estimada Roxana,

Te comunico que los instrumentos son aplicables para la validacion de las respectivas variables

Saludos

Esther Lopez

Enviado desde Oy

[Mensaje recortado]

2 archivos adjuntos

CASO 1.pdf
=2

N® DIMENSIONES ! items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Su jefe inmediato enfaiiza la vision de la entidad ante los x x x
colaboradores
En el desarrollo de actividades, se detectan incidencias

2 | que son atendidas por las jefaturas en la planificacion X X X
consensuada de acciones correctivas
La comunicacidn entre el superior inmediato.

3 | supervisores v fiscalizadores dentro de la organizaciénes | X X X
efectiva v oportuna
Dentro de la entidad el jefe inmediato ejerce acciones

4 | creativas que inspiran para el desarrollo de labores de los X X X
equipos de trabajo

5 El j=fe inmediato incentiva el desamollo personal de los colsboradores X X X
Se evidencia la productividad organizativa en la

6 | capacidad de respuesta de los equipos de trabajo X X X
meonitoreados por sus jefes de drea
DIMENSION 2 Si No | Si [ No [ si No

7 | El jefe de area evidencia una personalidad introvertida X X X

8 El jefe de area es extrovertido. se manifiesta de manera % %
proactiva y con un alto nivel de comunicacidn
Ser infuitivo es una caracteristica del jefe de area. se

9 | adelanta a las incidencias y ayuda al desarrollo de las X X X
labores
Su jefe inmediato es practico para la designacion .

10 3 s X X X
equitativa de las labores
Su jefe nmediato al distribuir las tareas se basa en la

11 | vida personal de los trabajadores, involucra los X x X
sentimientos por los que pasa el trabajador
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

12 La forma de liderar el grupo del jefe inmediato es x X X
arbitraria y autoritaria
Cuando existe un problema, para solucionarlos es

13 . - . . X X X
persuadido por su jefe inmediato

“ Su jefe inmediato evalia a sus colaboradores para la X % %
designacion de tareas
Su jefe inmediato, es un lider participativo con todo el

15 X X X
grupo de colaboradores
Dentro de la organizacién hay libre iniciativa para

16 | desarrollar su trabajo. lo que es promovide por las X X X
jefaturas




ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Ap yr del juez dor. Mg.: Esther Lopez Vasquez DNI: 08575661
Especialidad del validador: Mg En Gestion Publica

' Pertinencla: £

21 de octubre de 2021

/
Firma de(Experto Informante.

o CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA COMUNICACION INTERNA

N© DIMENSIONES | itemis Pertinencia! | Relevancia® Oaridad? Sugerencias
DIMENZION 1 5i No Si No Si No
1 Cuando |a gerencia toma decisiones la informacion necesaria llega X X X
oportunaments & todes los colaboradores.
2 Lios jefes de area manifienen a sus equipes informados con informacion X X X
necesaria para las propuestas de mejora,
3 Existen protocolos en el contenido de kos mensajes relacionados a las X X X
propuestas de mejora que = ejercitan gn disciminacicn de puestos de
trabajo
4 | Lamision propuesta de su institucion tiene &l alcance suficents para X X X
desarrollar sus labores
5 Su superior inmediato, hace mencion en sus comunicacionss los valores X X X
con |05 que cusnta 2 insfucicn
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
& | Su superior inmediato facilita el dislego para que todos los subordinados X X X
puedan pardicipar
T | Cree usted que las expensncias que s& presentan en & desarrollo de su X X X
{rabajo deben ser compartidas como parte de un feedback
E] Usied, resliza propuestas en el arsa que se desempena, para un mejor X X X
desarrolio de sus labores
9 | Cres usted que los canales de comuricacion para escuchar a los squipes X X X
d= trabajo son suficientes dentro de su organizacion.
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
10| £ ol que desempefia su jefz inmediato lo resliza con eficacia X X X
11 | El desarrolio de sus labores en todas las ocasionss se da con eficencia, o | X X X
cree que necesita, slgun apoyo
12 | Usied cres que 3 comunicacion que resiza su jefe inmediato para que sus | X X X
colaboradorss se sientan parte del proyecto solo van dingide 3 un grupo de
colaboradorss.
123 | El rol adecuado de ransmisorss extemos es bien recibido por los X X X
administrados gue forman oarte del desarrollo de su frabaio.
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
14 | Su jefe mmediato mvolucra a todos sus colaboradores para comunicar X X X

aqun cambio que se pueda realizar dentro de |a organizacion
15 | Existe aportaciones de su superior inmediato, para que se desenwiesha X X X

mjar en sus labores

16 | Cuando hay que realizar tomna de decisiones en su trabsjo, lorsalizausted | X X X
17| Su superior inmediato reconoce los mésitos de sus colaboradorss X X X
18 | Lainstitucion da reconocimiento a ses colaboradorss por & buen X X X

degempefio laboral
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Roberto william Salazar Rojas

parami =

Estimada Carmen,

Se brinda la conformidad y se remite los documentos solicitados, gracias.

2 archivos adjuntos
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.-l] ESCUELA, BE POSGRADG

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEL LIDERAZGO

[ DIMIEMSIONES J lloms Pertinenciat | Relevanc 2 Claridad Sugerendcias
CAMENSION 1 Si . Si Ko k11 Mo
Bu e inmediato enlatiza la visitn de B entidad ane s |

1 | colzreracores . X X
En el desamrollo de actividades, se detectan incidencias

2 | que son atendsdss por las jefanas en la planificacion X X X

consensuada de scciones cormectivas

La comumcacion enlre el superor immediato,
1 | supervisores ¥ scalizadones dentro de la organizscidn es | ¥ X X
efectiva v oporiuna

Drentro de la entidad el jefe mmediato ejerce acciones

4 | creativas que mspiran para el desarrollo de labores de los X X 1
equipos de trabajo
5 | B e inmesdials incentiva o desamolly pevsonal ob ks colbomadoms X X X
Se evidencia la productividad arganizativa en la
6 | capacidad de respuesta de bos squipos de rabajo x X X
mumitoreados por sus jefes de dnea
DINENSIIN 2 Si M Si Ko T Bo
T | El jefis de drea evidencia una personalidad introvertida X X X

El jefie dee drea es extrovertido, se manifiesta de maner

a . . , X X X
proaciiva y con un alio mivel de comunicacion
Ser miluilivo es una caracteristica del jefie di drea, se

9 | adelanta a las incidencias ¥ ayuda al desarmollo de L X X X
labures

qp | 5 jefe mmediato e prictics par la designacion " . ¥
oquilaiiva de lag lsbores
Su jefe mmediato al distnbuir Las tareas se basa en la

1| vada personal de los irabajaderes, involucra los X X X
senlirmientos por los que pasa el inbagador
DINENSIIR 1 G | Wo | % | Wo | % | Mo

. La forma de liderar el grupo del jefe tnmediat es " . ¥
arbitrana ¥ autoritara

= Cuando existe un problema, pam solucenarlos es ¥ . ¥

persissdado por su jefe inmediato

.-l] ESCUELS BE POSGRADG

e |50 lefe :r!u'm.'l.liulu evalim a s eolabaradores para la * . ¥
designacion de tareas
| 45 | 5 jefe mmediato, es un lider participative con todo ¢l n . ¥
grups de colaboradones
Dentro de la organizscion hay libre iniciativa pam
16 | desarrollar su trabajo, lo que es promovidoe por las ] X X
jcf.:luru:i

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay Suficiencia para su aplicaciin

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despuwés de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juer validador. Mg.: Roberto Wiliam Salarar Raojas DMz 07503930
Especialidad del validadar- Mg. En Gestidn Piblca

Partinenela: E| bum comesponde 3l sosepls e bomolade 07 de nowiembre de 2001
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~'_|| ESCLIELA DE FOSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA COMUNICACION INTERNA

N DIMENSIONES | ibtems Pertnencial |Relevancia: Claridada Sugorencias
DIMEMZION 1 51 B 51 [ No [ si Mo
1 Cuando la gerenca loma decsionss la informacion necesana lega X X ]
aporfunamente a lodos ks colaboradores.
2 Los jefes de area manbenen & sus eguipes informados con nlormacitn X X ]
nesa3ana para |as propusstas de Mepes.
3 Existen prolocolos en & conlenido de lo3 mensaps relacdonados & las X X ]
propuesias 48 meora gue se epEeolan n disimiraciin de pussios de
trabajo
4 La migin propuesta de su irsfludon, ene o alcance suficents para X X ]
desarrollsr s lenores
] 50 supenor inmedialo, haoe mencidn en SUS ooMURGatones |os valres X X X
won |08 que cuenta 18 inglitucién
DIMEMSION 2 5 No 5 [T E No
B | Susupericr inmnedialn lolie el dilogo para gue 1d0e ko3 subardinadas X X X
puedan paricpar
T | Cree usted gue las expenencias que s presentan &n el dessmolio de su X X ]
Irabesj deben ser compertidas como pere de un feedhack
E Usled, realiza propussies en of anes gue 56 desempeia, pars wn mepor X X i

desamallo de sus labores

% | Cree usted que los canales de comunicacion para escuchar A b8 equipos X X ]
de e son sulcienies denivn de Su organizacin.
DIMENSION 1 5 Mo 5 Mo | Si e
10 | Elrol gue desempeia su jefe inmediate lo realiza con efcacs X X {
11 | El desamolo de sus sbores en jodas |as ocasiones s dan con eficienca, o | X X X
Ciee que necesils, Sgin apoyo
12 | Listed cree que ks comunicacidn que resizs su pds inmediato pars que s | X 3 X
colaboradores 2 skentan parie del proyeclo solo van dingido & un grupa de
colaboradares.
11 | Elrol adecuado de rarsmisones exiemos &3 bien recksdo por los X X ]
admingirades que forman pane del desamolio de su rabeo.
DIMEMSICN 4 5i No 5i Mo [Si [ No
14 | Su pede inmedisto nvolucrs & iodos S0 colaboradones para CoMUNIEr 3 3 X
algin cambdo que 82 pueda reslzar dentro de |8 organizacidn
13 | Emsle spotaciores de su supenor inmedisio, para que se desemassiva X X ]
mejor en sus |abores
18 | Cusmda kay que realizar nea de decisiones en su irabajo, lo resliza usted | X X X
17| Su superior mmediale reconoos o ménlos de sus colshoradones X X X
18 | Le imsSiucion da reconocimiento 8 sus colabaradores por & buen 3 3 x
desempaha laboral

~'_|| ESCLIELA DE FOSGRADD

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay Suficiencia para su aplicacién

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Me aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. Mg.: Roberto Willlam Salazar Rojas DMI: 07503930

Especialidad del validador: Mg. En Gestion Piblca

1 Prermencia: El ilem comesponde al conoepio tednco formulada 07 de noviembre de 2024
1 Relervancia: El lem e= aprop@ado para representar al mmponents o
dimensiin especifica del consfrucio

1Charidad: 5o enfende sin dificuliad algura & enunciado del fem, ex
CongsD, eacin y dinedio.

Noka: Suficenaa, se dice sufioenca asando los dems planiead os
son suficenies paa medin b dimension.

Flrmua dal Fenarin Infbnrmantsa
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Anexo 8: Estadisticas de fiabilidad de liderazgo

Media de Varianza de Alfa de .
. . Cronbach si
escala si el escala si el
el elemento
elemento se | elemento se
S o se ha
ha suprimido | ha suprimido L
suprimido
1. El superior inmediato enfatiza la vision de la entidad ante
los colaboradores 47.164 104.935 885
2. En el desarrollo de actividades ,se detectan incidencias
gue son atendidas por las jefaturas en la planificaciéon
consensuada de acciones correctivas 47.270 107.186 887
3. La comunicacion entre el superior inmediato, supervisores
y fiscalizadores dentro de la organizacion es efectiva y 47.151 104.180 .882
oportuna
4. Dentro de la entidad el jefe inmediato ejerce acciones
creativas que inspiran para el desarrollo de labores de los 47.478 104.251 .883
equipos de trabajo
5. El jefe inmediato incentiva el desarrollo personal de los
colaboradores 47.472 104.858 .884
6. Se evidencia la productividad organizativa en la capacidad
de respuesta de los equipos de trabajo monitoreados por sus 47.289 105.561 .883
jefes de &rea
7. El jefe de area evidencia una personalidad introvertida
48.302 133.984 .922
8. El jefe de &rea es extrovertido ,se manifiesta de manera
proactiva y con un alto nivel de comunicacion 47.340 104.681 .883
9. Ser intuitivo es una caracteristica del jefe de area , se
adelanta a las incidencias y ayuda al desarrollo de las 47.491 106.821 .885
labores
10. El jefe inmediato es practico para la designacion
equitativa de las labores 47.428 103.879 .883
11. El jefe inmediato al distribuir las tareas, se basa en la vida
personal de los trabajadores, involucra los sentimientos por 47.893 118.995 .904
los que pasa el trabajador
12. La forma de liderar el grupo del jefe inmediato es
arbitraria y autoritaria 48.522 136.162 924
13. Cuando existe un problema, para solucionarlos es
persuadido por su jefe inmediato 47.969 119.664 .904
14. El jefe inmediato evallGa a sus colaboradores para la
designacion de tareas 47.434 108.260 .888
15. El jefe inmediato, es un lider participativo con todo el
grupo de colaboradores 47.258 104.395 .882
16. Dentro de la organizacion hay libre iniciativa para 47390 109.708 889

desarrollar su trabajo, lo que es promovido por las jefaturas




Anexo 9: Estadisticas de fiabilidad de comunicacién Interna

Alfa de
Media de Varianza de | Cronbach si
escala si el escalasiel | el elemento
elemento se | elemento se se ha
ha suprimido | ha suprimido | suprimido
1. A través de los correos corporativos se recibe
oportunamente la informacion adecuada 57.899 231.446 .968
2. Los jefes de area mantienen a sus equipos informados con
informacién necesaria para las propuestas de mejora 57.950 230.428 .968
3. Existen protocolos en el contenido de los mensajes
relacionados a las propuestas de mejora que se ejercitan sin 58.258 231.408 .969
discriminacién de puestos de trabajo
4, Los colaboradores proponen en reuniones la
implementacién o mejora de la misién de la entidad 58.057 234.269 969
5. En el desarrollo de incidencias o problemas no previstos, los
jefes y equipos de trabajo propone los valores que deben 57.950 230.757 .968
ejercerse para atender la solucion
6. El superior inmediato facilita el dialogo para que todos los
colaboradores puedan participar 57.893 227.096 968
7. Las experiencias que se presentan en el desarrollo de su
trabajo son compartidas como parte de un feedback 58.296 232.513 -969
8. Las propuestas realizadas por la entidad, son las mas
indicadas para promover la participacién comunicativa de los 58.069 234.039 .968
colaboradores en el desarrollo de sus labores
9. El superior inmediato, escucha a los equipos de trabajo,
cundo existe algiin inconveniente con algtn colaborador 57.830 230.598 968
10. La comunicacion dentro de la entidad se da con eficacia
hacia los colaboradores, pues se cumplen las metas 57.931 230.318 .968
establecidas
11. La comunicacidon que existe en la entidad se da con
eficiencia, para abarcar el desarrollo de sus labores, aln exista 57.887 232.215 .968
limitaciones en recursos
12. La comunicacion que realiza el jefe inmediato para que sus
colaboradores se sientan parte del proyecto es sin ningun tipo 57.836 229.568 .968
de discriminacion
13. El rol adecuado de transmisores externos, supervisores y
fiscalizadores es bien recibido por los administrados 58.132 238.128 970
14. El jefe inmediato involucra a todos los colaboradores para
comunicar algin cambio que se pueda realizar dentro de la 57.855 229.833 .968
entidad
15. Las aportaciones que realiza dentro de la entidad son
comunicadas a la alta Direccion o a su superior inmediato 58.013 231.873 -969
16. La entidad, comunica oportunamente, su toma de
decisiones de manera formal en el uso de los correo 57.748 232.557 .969
corporativos y reuniones de area
17. La motivacion o reconocimiento al mérito es parte de la
cultura en la entidad, se comunica a través de correos y 58.226 234.797 .970
portales, el logro de los colaboradores
18. La entidad da reconocimiento y comunica a través de los
jefes, el buen desempefio de los colaboradores 58.440 234.273 970
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