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RESUMEN

Obijetivo: Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo y el trabajo en equipo de los
colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del Distrito de
Huacho, 2018. Materiales y Métodos: Se ha utilizado la encuesta, en la recopilacion de datos
mediante interrogantes, considerando el cuestionario; como instrumento. Resultados:
Aplicando el coeficiente de Rho Spearman, se observa una relacion r igual a 0,886, y
significancia p igual a 0,000; menor a 0,05; una relacion significativa entre Liderazgo y el
trabajo en equipo Conclusiones: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el
trabajo en equipo en los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones
MOVISTAR S.A del Distrito de Huacho, 2018.Es decir existe una vinculacion del lider y

los trabajadores, motivandolos y transformandolos.

Palabras claves: Liderazgo. Trabajo en equipo. Transformacional. Transaccional.
Situacional



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship that exists between Leadership and work in the
team of the collaborators of the company GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR SA of
the District of Huacho, 2018. Materials and Methods: The survey has been used in the
collection of data by means of questions , considering the questionnaire; as an instrument.
Results: Applying the Rho Spearman coefficient, a relation r equal to 0.886 is observed, and
significance p equal to 0.000; less than 0.05; a significant relationship between Leadership
and teamwork Conclusions: There is a relationship between transformational leadership and
teamwork in the employees of the company GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR SA

of the Huacho District, 2018, motivating and transforming them.

Keywords: Leadership. Teamwork. Transformational. Transactional. Situational



INTRODUCCION

Las corporaciones necesariamente conservan una labor de muy alta motivacion, orientados
a lograr los propositos predeterminados en formas de eficiencia y eficacia, cuando el

inspector o director responsable, posee autenticidad en liderar.

Por la cual presento mi trabajo investigativo: “LIDERAZGO Y TRABAJO EN
EQUIPO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA GEDK
TELECOMUNICACIONES MOVISTAR S.A DEL DISTRITO DE HUACHO, 2018”.

Buscando establecer una correlacion; con direcciones corporativas.

El disefio estructural investigativo, se forma, como primer capitulo por el
establecimiento de la situacion del problema, y formuladas en general y especificas. Asi
como se han declarado los propositos investigativos; analisis y sintesis las bases tedricas,
como segundo capitulo. Luego se han planteado las estrategias de investigacion, nivel, tipo,
disefio y las unidades de andlisis, agregando la descomposicion de cada variable; como tercer
capitulo. La exposicion estadistica descriptiva, como resultados, en el cuarto capitulo;
conteniendo la comprobacion de las situaciones hipotéticas. Para el quinto capitulo, se
exponen una comparacion entre los resultados y antecedentes investigativos, propdsitos
indicados. Finalizando en el sexto capitulo, con la principales conclusiones y

recomendaciones.

Se tuvo como objetivo principal determinar qué tipo de correlacion se establecid
cuando se compara las acciones de un lider y cuando los trabajadores se cohesionan en una
estructura de GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del Distrito de Huacho, 2018.

Como hipétesis principal: Existe correlacion entre el Liderazgo y el trabajo en equipo
en los trabajadores de GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A. del Distrito de
Huacho. 2018. Utilizdndose para la contrastacion hipotética, la prueba de Spearman.

Concluyéndose la existencia de una relacion positivamente alto de Spearman.

Xi
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

Las organizaciones empresariales conservan como vital a equipos estructurados
motivados, para lograr los propdsitos fijados con eficiencia y eficacia; siempre y
cuando se observe que el funcionario o director, tenga autenticidad en ser lider.

Con el transcurso de la humanidad la nocion de lider ha cambiado notablemente,
presentandose ahora en la globalizacion en el comercio; por lo que en este contexto
es de enorme trascendencia efectuar una vision exitosa en términos de la economia
y negocios para los requerimientos mundiales.

Existe una conjetura que una coalicion nos orienta a la superacion, por lo que las
interrelaciones sociales poseen vitalidad, nos proporciona cordialidad, informacion,
temple entre los integrantes y orientarse hacia la coherencia exitosa, establecer
politicas en la direccion de personas.

GEDK Telecomunicaciones de Movistar Peri S.A., se ha propuesto como fines,
constituirse en una organizacion empresarial guia en las comunicaciones en nuestro
pais y la zona, plantedndose el propdsito de hallar la superior cualidad de liderazgo,
para que sus trabajadores se motiven e edifiquen con la corporacion, adaptandose a
los permanentes transformaciones y contextos complejos en la expectativa de los
usuarios, pero se ha constatado la minima interrelacion social entre los trabajadores
y los equipos estructurados, basado principalmente en la jornada laboral;
identificandose solicitudes como cuando los usuarios exigen un control permanente

de soluciones, y prevenir que regresen a los centros de informacion.

Esta investigacion sobre una relacion entre el lider y sus equipos de trabajo, aparece

en los hechos reales e insuficiencias, limitaciones, desinterés, desmotivacion,
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orientacion de un lider, para la cohesidn; estableciendo atracciones interpersonales,
respetando las reglas y conseguir los propoésitos de la organizacion. Este proceso
investigativo proporcionara como se correlacionan el liderazgo y el trabajo en equipo,

para producir cambios y los usuarios sean atendidos con calidad.

Formulacion del problema

Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo y el trabajo en equipo de los
colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del
Distrito de Huacho, 2018?

Problemas especificos

a. ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el trabajo en
equipo de los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones
MOVISTAR S.A del Distrito de Huacho, 2018?

b. ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y el trabajo en
equipo de los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones
MOVISTAR S.A del Distrito de Huacho, 2018?

c. ¢Cudl es larelacion que existe entre el liderazgo situacional y el trabajo en equipo
de los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR
S.A del Distrito de Huacho, 2018?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relaciéon que existe entre el Liderazgo y el trabajo en equipo de los
colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del
Distrito de Huacho, 2018.

Objetivos especificos

a. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el trabajo
en equipo colaboradores de laempresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR
S.A del Distrito de Huacho, 2018.
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b. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo Transaccional y el trabajo en
equipo colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR
S.A del Distrito de Huacho, 2018.

c. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo Situacional y el trabajo en
equipo colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR
S.A del Distrito de Huacho, 2018.

Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

El proceso investigativo determinard las cualidades gerenciales que desarrolla el
lider, fundamentandose en las teorias de HERSEY Y BLANCHARD, y verificar la
correlacion de una labora corporativa en GEDK telecomunicaciones MOVISTAR
SA. Para considerarlo como prototipo de lider en América mévil S.A.C. dependencia

Huacho.

Justificacion Préctica

Este proceso investigativo en GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A,
sefialara fortalezas de la administracion, considerando que una labor de liderazgo
provoca una excelente labor en conjunto entre los trabajadores; incluso este proceso
investigativo valdra como origen en futuras indagaciones empresariales y optimizar
competencias. Los requerimientos exigentes para los trabajadores en brindar una
buena atencion. Estas transformaciones sobresaltan humanamente a la empresa,
provocando estrés individual y profesional. De esta manera una organizacion que
proporciona valores, tiene que priorizar maniobras del clima empresarial,

comprometiéndose para una buena atencion.

Justificacion Metodoldgica

Este proceso investigativo tendra como unida de anélisis a los trabajadores de GEDK
Telecomunicaciones MOVISTAR S.A., Es una indagacion bésica; segun
Hernandez (2003). Esta sostenida en metodologias y nociones tedricas.
Justificacion Social

Este proceso investigativo se evidencia por la significancia positiva que produce una

excelente gestion de lider en las organizaciones atencionales, perfecciona su

3



1.5

1.6

autoestima del trabajador, sus interrelaciones sociales y alienta sus expectativas. Si
se promueve una gestion con cualidades de direccion de lider; repercutira “hacia la

mejora de los desempefios de laborar en equipo, mejorando el clima institucional

Delimitaciones del estudio

- Delimitacion geografica: Provincia Huaura, distrito Huacho.

- Delimitacion de cobertura o delimitacion temporal, afio 2018.

- Delimitacion conceptual, centrado en investigaciones previas ejecutadas y que se
ha considerado como un antecedente, expresados en las bases tedricas;
permitiendo describir la situacion problematica en aspectos practicos para
desarrollar las indagaciones sobre el lider en las corporaciones.

Viabilidad del estudio

Este proceso investigativo fue factible por fundamentos en la: Economia, Medios,
recursos personales y temporalidad; aproximado de medio afio.

El investigador ha proporcionado pertinentemente de los medios necesarios.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

(Aguilera, 2013), investig6 “Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones
educativas de la Fundacion Creando Futuro”. Disen6 el propdsito de correlacionar el
clima de trabajo y liderazgo, mediante una indagacion mixta: cuantitativa
(interrogatorios), cualitativa con unidades de analisis de discusiones. Determiné que
la totalidad de los funcionarios, son lideres autocraticos, orientados llanamente a las
tareas, produciendo en los trabajadores desconfianza, minima contribucion, al no
sentirse estimados, provocando descontento funcional en sus labores por
desmotivacién en sus desempefios. Concluyendo la existencia de una intervencion
minima por parte del lider, que provoquen a los trabajadores compafierismo,
compromiso y deber de las actividades o tareas encomendadas, y sugiere que la
organizacion implique a todos su contribucion con independencia, para perfeccionar

todas las labores con una alta performance.

(Toro, 2015), en “La importancia del trabajo en equipo en las organizaciones
Actuales”. Analiz6 las nociones del trabajo corporativo y su optimizacion,
provocando flujos interrelacidnales consolidados y que incidan en la productividad
empresarial. Concluyendo que laborar en conjunto posee un bien cuantitativa y
cualitativa, consecuencia sinérgica, permitiendo el cumplimiento de fines y la

calidad competitiva. Expreso la necesidad que los funcionarios desarrollen sus
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maniobras de lideres para orientarlos exitosamente a sus trabajadores, beneficiando

a la empresa.

(Hernandez, 2013) en “El liderazgo organizacional: una aproximacion desde la
perspectiva etoldgica”. Concluyd que un guia, en la corporacion es el mas
competente valorativamente y éticamente, cuando controla medios trasparentes,
escucha a todos; y reconoce competencias de todos, fortaleciendolas con
horizontalidad, comunitariamente; formandose continuamente en planificacion

organizacional, priorizando la humanidad, la buena relacién y emprendimiento.

(Ledn, 2013) en “Aportes del liderazgo, la comunicacion y el trabajo en equipo al
clima organizacional: es un analisis del caso Bancolombia de Arauca”, identifico
muchas contribuciones de liderazgo, interrelaciones personales, y la adhesion
estructural frente a un clima empresarial. Indagacién de tipo  hermenéutico,
pormenorizado y mediante estudios casuisticos. Mencion6 la vitalidad medial
organizacional vigentes se refiere al humano. Son individuos los que planifican,

definen y efectdan los flujos e instrucciones para lograr los propdsitos.

Investigaciones nacionales

(Alvarado, 2016) indagdé “Liderazgo estratégico y su relacion con el trabajo en
equipo en las facultades de la Universidad Nacional del Callao” para obtener el grado
de Doctor en Psicologia, establecio una correlacion entre el lider con pensamientos
estratégicos y el trabajo en equipo. Fue descriptivo relacional. Estableciendo
variables: liderazgo estratégico y trabajo en equipo. Los datos se realizaron
estadisticamente usandose el numero de relacion Pearson, significantemente al 0.05.
Concluyendo que existe una correlacion proporciona positiva del liderazgo
estratégico y el trabajo en equipo., mientras que en las hipotesis especificas no hallo

correlacion con significancias entre sus dimensiones.

(Castro, 2014) explor6 “Los factores del liderazgo transformacional en la direccion
de instituciones educativas particulares de la ciudad de Piura”. Establecio
correlaciones del clima laboral y determinar la forma de actual del lider. Fue una

indagacion mixta, cuantitativo; recopildndose informacion del clima laboral en las

6



organizaciones educacionales y la actuacion del lider con un instrumento Ilamado
cuestionario. Otra de forma cualitativa, con unidades de analisis de discusion,

también instrumentado por un cuestionario.

(Champi,, 2016) en su investigacion sobre “Habilidades de liderazgo y su relacién
con el clima institucional en docentes de la Institucion Educativa Virgen de las
Mercedes”, Determind una correlacion entre las capacidades del lider y su
vinculacién al clima organizacional, concluyendo que los profesionales de la
educacién poseen un minimo de datos en el cumplimiento de su labores, exiguas
opciones en el desarrollo institucional, sintiendo que sus salarios no son atractivos
en relacion con otros profesionales perjudicando el clima organizacional y; donde el
cuerpo directivo lo prioriza el esfuerzo de los docentes, brindandoles minimo
reforzamiento para un formato de lider empresarial, Las unidades de analisis totales
fue de 20 educadores, no probabilistica, donde los datos tuvieron un tratamiento
estadistico descriptiva y proyectiva. Concluyendo la existencia de correlacion entre
las capacidades el lider y el clima organizacional, optima al 80 por ciento,
observandose que los educadores tienen intervencion en los aspectos de la
investigacion, produciendo compafierismo en los planes que direcciona y producen

propdsitos duraderos en sus respectivas areas.

(Rivas, 2013), en su tesis “Liderazgo Situacional y Compromiso Organizacional en
trabajadores con cargos gerenciales y jefaturas de areas en una entidad publica en la
ciudad de Piura”, concluyd que las personas se transformaron en germen
fundamental de idoneidad empresarial. Toda corporacion valora la vitalidad de los
recursos humanos y sus priorizaciones estratégicas. Y tambiéen existe coherencia con
las practicas directivas. Marcando asi diferencias empresariales. Los individuos

contribuyen con valores, no transferible.



2.2

Bases tedricas

2.2.1 Liderazgo

( Maxwell , 2009), argumenta que un lider autentico es reconocido, cuando las
personas demuestran constantemente una performance privilegiada.

(Evans & Lindsay, 2008) expresan que liderar es una capacidad de influencia
positiva en las personas y los entes sistematicos que se presentan por actitudes
determinadas; por el mando individual con fines de poseer impactos significativos,
logrando consecuencias valiosas.

(Robbins & Coulter, 2007), afirma que “Un auténtico lider posee la habilidad
de instituir direcciones de influencias, alineando a otros en una sola finalidad” (p.28)
creando expectativas, compromisos con direccion a la actividad, con responsabilidad
en sus performances.

(Chiavenato, 2004), afirmo que un lider influye en forma interpersonalizada
del entorno, mediante procesos interactivos humanos para conseguir propésitos
determinados.

( Maxwell , 2009) sostiene “Si estos pensamientos en cuanto al liderazgo le
aceleran el pulso y agitan su corazén, entonces aprender mas sobre el mismo hara una
diferencia en usted y usted hard una diferencia en las vidas de otros.” (p. 8).

Un funcionario podria ser eficiente, pero no posee capacidades para
provocar expectativas, gestiones; mejor dicho competenticas de un lider.

El lider necesita adherirse a la ética, la cordialidad, asimilacion de visiones

corporativas.



Dimensiones del Liderazgo:

Liderazgo Transformacional:

Es pretérito y el mas utilizado hasta hoy, su predecesor fue Bernard Bass (1985),
basado en una vision carismatica y transformacional de Robert House (1977) y James
MacGregor (1978).

(House, 1977) propuso tetéricamente el lider con carisma, atributos y
comportamientos diferenciales; cualidades, discernimientos que argumentan los
partidarios en referencia al lider. Quienes enaltecen simbolicamente  rasgos
diferenciales.

(MacGregor, 1981), conceptud si los trabucadores y el lider se unen, en
prosperar niveles superiores en honestidad y estimulacion.

Este formato de lider, impacta en los trabajadores, creando seguridad,
acatamiento y asombro; organizandose para el progreso empresarial.

(Bass, 1985), propone la definicion sobre la impresion de los trabajadores,
cuando un lider logra cordialidad, autoridad y asombro.

Blas et al. (1981), expresan que los lideres no persiguen beneficios personales,
sino la unidad de todos, influenciado, adelantando los progresos.

Los lideres transformacionales avivan en personas un altisimo dominio de
tematicas notables para todos, incrementan cordialidad, prioridades existenciales,
hacia el progreso. (Burns, 1978 cit. por. Aranzadi, 2002)

Liderazgo Transaccional

Se presentan cuando se recompensan 0, cuando hay una intervencion negativa

(sancidn) para comprobar la performance de los trabajadores es lo que se espera.
(Méndez, 2011), expresa que este lider facilita los medios prioritarios

funcionales, basado en intercambios. (Si laboras eficientemente, te recompenso).



(Fischman, 2005) expresa también que este lider efectla una transaccion de
negocios con su trabajador. Si me entregas, te remunero y premio.

Actualmente este formato de valorar a los trabajadores es tradicional, y no esta
bien visto n las corporaciones, mecanizando una jornada o labor.

(Bass, 1985) afirma que todo liderazgo suscita e desempefios mediante
estimulos o puniciones.
Liderazgo Situacional
Cuando el lider se refiere a exigencias ambientales.

(Hersey & Blanchard , 1998) afirmé “el gerente ha de ser capaz de
diagnosticar y debe apreciar el espiritu inquisitivo. Las habilidades y motivaciones de
la gente a su cargo difieren, por lo que debe tener la sensibilidad y la capacidad de
diagnostico para percibir y apreciar las diferencias”. (p. 122-128).

El funcionario debe sefialar el caracter del contexto. Aunque con excelentes
capacidades de diagnosis, existe la posibilidad que no sea eficiente, por no adoptarse
al ambiente. “hay que tener la flexibilidad personal y todas las habilidades precisas
para variar la propia conducta. Si las necesidades y los motivos de los seguidores son
diferentes, hay que tratarlos de manera distinta”. (p.47).

Lo que pretende este lider es la orientacion de una labor e corte sociable y
afectivo, valorar el nivel de capacitacion poseen los trabajadores en sus funciones.

Ahora ( Maxwell , 2009), expresa que este lider simboliza las habilidades de
lograr mejoras personales contextuales reales.

Esta teoria declara que el lider se adapta a lo contextual de los hechos y con

esa perspectiva direcciona a sus trabajadores.
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2.2.2 Trabajo en equipo:

Laborar en equipo es cohesionarse, inquiriendo eficiencias solidaridades, y
desarrollos integrales.
(Balcazar, s/f) afirma que el conjunto laboral es una sucesion de maniobras,
instrucciones, métodos usados por la humanidad para conseguir fines propuestos.
Toda labor posee postulados como lo dice Toro (2015), cuando expresa
postulados como comprender y asimilar los propdsitos, fluidez comunicacionales a

los equipos en lugar de sancionar.

(Gutiérrez, 2010) sostienen que una labor en conjunto, se deduce cuando
individuos acompafian y se interrelacionan para conseguir propdsitos comunes, por

intermedio de contribuciones de saberes, capacidades y actividades de todos.

Dimensiones del Trabajo en Equipo:
Comunicacioén:

(Pizzolante, 2004), sostiene que es la habilidad de mas de 2 individuos que
interactlan o cooperan postulados, opiniones o impresiones en una organizacion con
fines globales.

(Robbins, 2010) expresa que los funcionarios saben la situacion de los
trabajadores, con sus colaboradores y con la corporacion, creando otras utilizaciones
de las tecnologias.

Afectividad:

(Aguilar & Vargas, 2010) explican que es la habilidad de las personas en
vivir, manifestar emociones auténticas entre todos.

(chiavenato, 1999) manifiesta la jerarquia de la afectividad en las empresas,
porgue nos mantienen juntos, con altos compromisos de identidad.
Armonia:

El Centro de Estudios Regionales. (2011), lo define sobre situacions
laborales y calidez del trabajo integralmnte, afectando la performance, complacencia
y prosperidad de trabajadores, con su interrelaciones personales de vario niveles.

(Coriat, 2000) sostiene que en la actualidad una organizacién enfatiza la
concordia, espontaneidad, proporcion; agranda y logra sus adagios potenciales.
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24

Bases filosoficas

El liderazgo con filosofia se encumbra a temporalidades de antiguas culturas que
provocaron los cimientos de transformaciones organicas de corporaciones en la
actualidad; lideres con dominio y autoridad, creando contextos hostiles vy
propicias .

(Estrada, 2007) senalo que el liderazgo “determind desde el quehacer de los
grandes lideres que registraron algunos momentos de la historia...” (p.343).
(Maxwell, 2009), afirmo que “la capacidad de liderazgo siempre es el tope de la
eficacia personal y dentro de una organizacidn. Si el liderazgo es fuerte, el tope es
alto. Pero si no lo es, entonces la organizacion esta limitada...” (p.12).

En Consecuencia, los lideres de hoy, corresponden tener particularidades
emprendedoras con gestiones tecnoldgicas, para que sus empresas se incorporen a
los flujos de transformaciones sistematicas, mediante un veloz progreso de la
tecnologia de informaciones y comunicaciones, sobre la orientacion.

Maquiavelo sostiene: “cambiar segun soplen los vientos”. Promoviendo un liderazgo
con adaptabilidad. Cimentando las teorias del lider con habilidades inseparables de

todo lider.

Definicion de términos basicos

Direccion.-

Correlacion de atribucion del director y los trabajadores para gestionar capitales o
productos.

Directivo.-

Empleado que da procedimientos y disposiciones concretas a los trabajadores de
cdmo ejecutar actividades; determina propdsitos, tiempos, reforzamientos y
cumplimento de los fines con expectativa.

Estrategia.-

Se refiere a las acciones operativas de actitudes, orientan programaciones concretas,

imaginados, escogidos y realizados.

Direccion estratégica.-
Son retos directrices de gestion diaria de los medios controlados.

El trabajo en equipo.-

12
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Forma de integrar acciones en el trabajo segun un fin, a lograr.

Equipo.-

Conjunto de individuos comprometidos a lograr propdsitos frecuentes, equilibradas,
con performances de calidad.

Lider.-

Aquel individuo focalizado en el interior de una agrupacion; demostrando mayor
pensamiento ejecutivo.

Liderazgo Estratégico.-

Habilidad para prevenir situaciones, poseer visiones, ser flexibles, imputar
potencialidades a los demas, creando trasformaciones estratégicas a medidas

necesarias.

Hipotesis de investigacion

Hipdtesis general

Existe relacion entre el Liderazgo y el trabajo en equipo en los colaboradores de la
empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A. del Distrito de Huacho.
2018.

Hipotesis especificas

a. Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en
los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR
S.A del Distrito de Huacho, 2018.

b. Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo en los
colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A
del Distrito de Huacho, 2018.

c. Existe relacién entre el liderazgo Situacional y el trabajo en equipo en los
colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A
del Distrito de Huacho, 2018.

Operacionalizacién de las variables

Tabla 1 Operacionalizacion de variable: Liderazgo
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Dimensiones Indicadores Item Escala Nivel y
Rango
Respeto individual | 1, 2,3 Nunca:l Alto
Estimulacion 45,6,7 Casi Moderado
intelectual nunca;2 Bajo
Motivacion 8,9,10 A veces:3
Transformacional | Inspiracional. Casi siempre:
La influencia 11,1213 | 4
idealizada Siempre:5
(atribuida 'y
conducta)
Direccién por 14,15,16
. excepcion
Transaccional Recompensa 17,18,19
contingente.
Dirige 20,21,22
Situacional Delega 23,24,25
Asesora 26,27,28
Fuente: Elaboracién propia. Basado de Maxwell (2009).
Tabla 2 Operacionalizacién de variable: trabajo en equipo
Dimensiones Indicadores Item Escala Nivel y
Rango
Informativa 1,2,3 Nunca:1 Alto
Comunicacion Formativa 4,56, Casi nur)ca;z Mo_derado
Motivacional 7.8.9, A v_e(_:es.3 Bajo
Casi siempre: 4
Confianza 10,11,12, | Siempre:5
Afectividad Emociones 13,14,15,
positivas
Empatia 16,17
. Previene el 18,19,20
Armonia .
conflicto
Apreciativo 21,22,23
Fuente: Elaboracion propia. Basado de (Ledn, 2013)
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico
No experimental; sin maniobra de variable; siendo su esquema:

O:

M: Unidad de analisis investigativa

O1: Observaciones medidas sobre la primera variable
O2: Observaciones medidas sobre la segunda variable
r : Correlacion definida.

Tipo de Investigacion:

Descriptiva relacional

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion
Agrupacion definida, limitada y comprensible universalmente, formal, referencia de
una seleccion muestral; generalizando efectos. (Buendia, Colas y Hernandez, 1998,
p. 28)
Estuvo constituida 30 trabajadores de GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR
S.A del distrito de Huacho.

3.2.2 Muestra
“Agrupacion de argumentos obtenidos en una poblacion, escogidos por un

procedimiento de muestreo”. (Latorre, Rincon y Arnal, 2003: 78)

15



3.3

3.4

Se considerd la totalidad de trabajadores por ser pequefia.

Muestreo.
Fue probabilistica aleatoria simple. Definiéndose como la seleccién de unidades de
andlisis de la muestra, aleatoriamente. (Carrasco, 2009).

Unidades de analisis.
Constituyeron los trabajadores de GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del
Distrito de Huacho.

Técnicas de recoleccion de datos

Los procedimientos de recopilacion de informacion fue a través de la
entrevista presencial para un cuestionario de 51 interrogantes, 28 items por variable
independiente: Liderazgo y 23 items por variable dependiente: trabajo en equipo.
Segun la muestra se implementd la recopilacion de informacion a 30 trabajadores,
mediante el cuestionario por unos 20 minutos por cada unidad de analisis. Luego se
consolidd para un tratamiento analitico estadistico.

Anélisis de datos.

Se uso el software SPSS, en el procesamiento de la informacion y utilizar el

namero la relacién rho Spearman en la contrastacion de las situaciones hipotéticas.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

La técnica fue la encuesta, en la recopilacion de datos mediante interrogantes,
considerando el cuestionario; como instrumento.

Se obtienen datos para un andlisis, extraccion prototipos y realizar colaciones (Bell,
2005, p. 26)
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Anadlisis de resultados:

De la variable: Liderazgo: Transformacional

Tabla 3 Liderazgo: Transformacional

Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 34,6
Medio 12 46,2
Alto 5 19,2
Total 30 100,0

Fuente: Interrogantes del 1 al 13. Encuesta. Trabajadores de GEDK telecomunicaciones MOVISTAR S.A
distrito de Huacho.

100
90
80
70
60
50

Porcentajes

BAIO MEDIO ALTO
Transformacional

Figura 1 Liderazgo: Transformacional

Fuente: Tabla 3
Interpretacion

El 46,2%, de una muestra de 30 colaboradores, tiene un nivel medio en Liderazgo:
Transformacional, el 34,6 % un nivel bajo. Es notable que el 19,2% tenga un nivel alto.
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De la variable: Liderazgo: Transaccional

Tabla 4 Liderazgo: Transaccional

Fuente: Interrogantes del 14 al 19. Encuesta. Trabajadores de GEDK telecomunicaciones MOVISTAR S.A

distrito Huacho.

100
90
80
70
60
50
40

Porcentajes

30
20
10

Frecuencia Porcentaje

Bajo 8 26,7
Medio 13 43,3
Alto 9 30,0
Total 30 100,0

26.7

BAJO

MEDIO
Transaccional

Figura 2 Liderazgo: Transaccional

Fuente: Tabla 4

Interpretacion

30.0

ALTO

El 43,3%, de una muestra de 30 colaboradores, tiene un nivel medio en Liderazgo:

Transaccional, el 26,7 % un nivel bajo. Es notable que el 30,0% tenga un nivel alto.
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De la variable: Liderazgo: Situacional

Tabla 5 Liderazgo: Situacional

Fuente: Interrogantes del 20 al 28. Encuesta. Trabajadores de GEDK telecomunicaciones MOVISTAR S.A

distrito Huacho.

100
90
80
70
60
50

Porcentajes

40
30
20
10

Frecuencia Porcentaje

Bajo 7 23,3
Medio 11 36,7
Alto 12 40,0
Total 30 100,0

23.3

BAJO

36.7

MEDIO
Situacional

Figura 3 Liderazgo: Situacional

Fuente: Tabla 5

Interpretacion

ALTO

El 40,0%, de una muestra de 30 colaboradores, tiene un nivel alto en Liderazgo:

Situacional, el 23,3 % un nivel bajo. Es notable que el 36,7% tenga un nivel medio.
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De la variable: Liderazgo:

Tabla 6 Liderazgo

Fuente: Interrogantes del 1 al 28. Encuesta. Trabajadores de GEDK telecomunicaciones MOVISTAR S.A

distrito. Huacho.

100
90
80
70
60
50

Porcentajes

40
30
20
10

Figura 4 Liderazgo

Fuente: Tabla 6

Interpretacion

Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 16,7
Medio 14 46,7
Alto 11 36,7
Total 30 100,0

16.7

BAJO

MEDIO
Liderazgo

36.7

ALTO

El 46,7%, de una muestra de 30 colaboradores, tiene un nivel medio en Liderazgo, el

16,7 % un nivel bajo. Es notable que el 36,7% tenga un nivel alto.
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De la variable: Trabajo en Equipo: Comunicacion

Tabla 7 Trabajo en Equipo: Comunicacién

Frecuencia Porcentaje

Bajo 8 26,7
Medio 9 30,0
Alto 13 43,3
Total 30 100,0

Fuente: Interrogantes del 1 al 9. Encuesta. Trabajadores de GEDK telecomunicaciones MOVISTAR S.A
distrito Huacho.

100
90
80
70
60
50
40

Porcentajes

30

20 43.3

0 26.7 30.0

BAJO MEDIO ALTO
Comunicacion

Figura 5 Trabajo en Equipo: Comunicacion

Fuente: Tabla 7

Interpretacion
El 43,3%, de una muestra de 30 colaboradores, tiene un nivel alto en Trabajo en
Equipo: Comunicacion, el 26,7 % un nivel bajo. Es notable que el 30,0% tenga un

nivel medio.



De la variable: Trabajo en Equipo: Afectividad

Tabla 8 Trabajo en Equipo: Afectividad

Fuente: Interrogantes del 10 al 15. Encuesta. Trabajadores de GEDK telecomunicaciones MOVISTAR S.A

distrito. Huacho.

100
90
80
70
60
50
40

Porcentajes

30
20
10

Frecuencia Porcentaje

Bajo 6 20,0
Medio 8 26,7
Alto 16 53,3
Total 30 100,0

20.0

BAJO

26.7

MEDIO
Afectividad

Figura 6 Trabajo en Equipo: Afectividad

Fuente: Tabla 8

Interpretacion

El 53,3%, de una muestra de 30 colaboradores, tiene un nivel alto en Trabajo en

53.3

ALTO

Equipo: Afectividad, el 20,0 % un nivel bajo. Es notable que el 26,7% tenga un nivel

medio.

22



De la variable: Trabajo en Equipo: Armonia

Tabla 9 Trabajo en Equipo: Armonia

Frecuencia Porcentaje

Bajo 6 20,0
Medio 10 33,3
Alto 14 46,7
Total 30 100,0

Fuente: Interrogantes del 16 al 23. Encuesta. Trabajadores de GEDK telecomunicaciones MOVISTAR S.A

distrito Huacho.

Porcentajes

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

33.3

MEDIO
Armonia

Figura 7 Trabajo en Equipo: Armonia

Fuente: Tabla 9

Interpretacion

46.7

ALTO

El 46,7%, de una muestra de 30 colaboradores, tiene un nivel alto en Trabajo en Equipo:

Armonia, el 20,0 % un nivel bajo. Es notable que el 33,3% tenga un nivel medio.
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De la variable: Trabajo en Equipo

Tabla 10 Trabajo en Equipo

Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 16,7
Medio 13 43,3
Alto 12 40,0
Total 30 100,0

Fuente: Interrogantes del 1 al 23. Encuesta. Trabajadores de GEDK telecomunicaciones MOVISTAR S.A
distrito Huacho.

100
90
80
70
60
50
40

Porcentajes

30
20 43.3 40.0

10 16.7

BAJO MEDIO ALTO
Trabajo en Equipo

Figura 8 Trabajo en Equipo

Fuente: Tabla 10

Interpretacion
El 43,3%, de una muestra de 30 colaboradores, tiene un nivel medio en Trabajo en
Equipo: Armonia, el 16,7 % un nivel bajo. Es notable que el 43,3% tenga un nivel

medio.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis
Aplicamos la docimasia de hipétesis, mediante la prueba de Spearman
4.2.1. Contrastacion de la primera hipotesis especifica
Ho : No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en
equipo en los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones
MOVISTAR S.A del Distrito de Huacho, 2018.

H: : Existe relacidon entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo
en los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR

S.A del Distrito de Huacho, 2018.

Tabla 11 Relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo

Correlaciones
Liderazgo Trabajo en
transformacional equipo
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,823™
Spearman  transformacional correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Trabajo en equipo  Coeficiente de ,823™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Interpretacion

Se observa una relacionrigual a 0,823, y significancia p igual a 0,000; menor a 0,05.
Visto estos resultados es aceptable la hipotesis alternativa y se refuta la hipotesis nula.
Se evidencia la existencia de una correlacion positivamente alto del liderazgo

transformacional con el trabajo en equipo
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4.2.2. Contrastacion de la segunda hipdtesis especifica

Ho : No existe relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo

en los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR

S.A del Distrito de Huacho, 2018.

H1 : Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo en

los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR

S.A del Distrito de Huacho, 2018.

Tabla 12 Relacion significativa entre liderazgo transaccional vy el trabajo en equipo

Correlaciones
Liderazgo Trabajo en
transaccional equipo
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,796™
Spearman  transaccional correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Trabajo en Coeficiente de 796" 1,000
equipo correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Interpretacion

Se observa una relacion rigual a 0,796, y significancia p igual a 0,000; menor a 0,05.

Visto estos resultados es aceptable la hipdtesis alternativa y se refuta la hipotesis nula. Se

evidencia la existencia de una correlacion positivamente alto del liderazgo transaccional

con el trabajo en equipo.
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4.2.3. Contrastacion de la tercera hipétesis especifica

Ho : No existe relacion entre el liderazgo Situacional y el trabajo en equipo
en los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR
S.A del Distrito de Huacho, 2018.

H: : Existe relacion entre el liderazgo Situacional y el trabajo en equipo en

los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR
S.A del Distrito de Huacho, 2018.

Tabla 13 Relacion significativa entre liderazgo Situacional y el trabajo en equipo

Correlaciones
Liderazgo Trabajo en
Situacional equipo
Rhode Liderazgo Coeficiente de 1,000 901"
Spearman Situacional correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Trabajo en Coeficiente de ,o01™ 1,000
equipo correlacidn
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Interpretacion

Se observa una relacion r igual a 0,901, y significancia p igual a 0,000; menor a 0,05.
Visto estos resultados es aceptable la hip6tesis alternativa y se refuta la hipétesis nula. Se
evidencia la existencia de una correlacion positivamente alto del liderazgo situacional con

el trabajo en equipo.
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4.2.4. Contrastacion de la hipotesis general

Ho : No existe relacion entre el Liderazgo y el trabajo en equipo en los
colaboradores de laempresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A.
del Distrito de Huacho. 2018.

H: : Existe relacion entre el Liderazgo y el trabajo en equipo en los

colaboradores de laempresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A.
del Distrito de Huacho. 2018.

Tabla 14 Relacion significativa entre Liderazgo y el trabajo en equipo

Correlaciones
Trabajo en
Liderazgo equipo
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 886"
Spearman correlacidn
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Trabajo en Coeficiente de 886" 1,000
equipo correlacidn
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Interpretacion

Se observa una relacion r igual a 0,886, y significancia p igual a 0,000; menor a 0,05.
Visto estos resultados es aceptable la hipdtesis alternativa y se refuta la hipdtesis nula. Se
evidencia la existencia de una correlacion positivamente alto del liderazgo con el trabajo en

equipo.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados
Con la verificacion de las hipétesis investigativas se han confirmado con la correlacién
de Spearman, positiva alta. Asimismo a nivel de dimensiones de las variables, existe
correlacion positiva alta. Eso demuestra que el liderazgo y el trabajo en equipo la se
relacionan positiva y alta en todas las hipétesis, general y especificas.

Se ha mejorado notablemente lo hallado por (Aguilera, 2013), cuando
investigd sobre liderazgo y el clima laboral; cuando, disefid el propdsito de
correlacionar el clima de trabajo y liderazgo, mediante una indagacion mixta:
cuantitativa (interrogatorios), cualitativa con unidades de analisis de discusiones.
Determind que la totalidad de los funcionarios, son lideres autocraticos, orientados
Ilanamente a las tareas, produciendo en los trabajadores desconfianza, minima
contribucion, al no sentirse estimados, provocando descontento funcional en sus
labores por desmotivacion en sus desempefios. Concluyendo la existencia de una
intervencion minima por parte del lider, que provoquen a los trabajadores
compaferismo, compromiso y deber de las actividades o tareas encomendadas, y
sugiere que la organizacion implique a todos su contribucion con independencia, para

perfeccionar todas las labores con una alta performance.

Son similares a lo demostrado en(Toro , 2015), sobre el valor laboral en
conjunto cohesionado organizacionalmente hoy en dia. Cuando analiz6 muchas
nociones del trabajo corporativo y su optimizacion, provocando flujos
interrelacionales consolidados y que incidan en la productividad empresarial.
Concluyendo que laborar en conjunto posee un bien cuantitativa y cualitativa,

consecuencia sinérgica, permitiendo el cumplimiento de finesy la calidad competitiva.
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Expresé la necesidad que los funcionarios desarrollen sus maniobras de lideres para
orientarlos exitosamente a sus trabajadores, beneficiando a la empresa.

Los resultados se aproximan a lo probado por la investigacion de
(Hernandez, 2013) sobre liderazgo en las organizaciones con una vision de la etologia.
Concluyendo que un guia, en la corporacién es el méas competente valorativamente y
éticamente, cuando controla medios trasparentes, escucha a todos; y reconoce
competencias de todos, fortaleciéndolas con horizontalidad, comunitariamente;
formandose continuamente en planificacion organizacional, priorizando la humanidad,
la buena relacion y emprendimiento.

Los resultados son superiores a lo investigado en ( Ledn, 2013) sobre las
contribuciones de las acciones del lider, interactividades personales, y las estructuras
humanas cohesionadas hacia el clima corporativo, mediante una casuistica; cuando,
identificandolas, explicandolas, describiéndolas mediante un estudio casuistico.
Mencion6 que la vitalidad medial de las organizaciones vigentes se refiere al humano.
Son individuos los que planifican, definen y efecttan los flujos e instrucciones para
lograr los propdsitos.

Asimismo se relaciona con lo demostrado por (Alvarado, 2016) en su tesis
sobre el tipo de lider con estrategia se correlaciona la situacion laboral cohesionado;
cuando, establecio una correlacién entre el lider con pensamientos estratégicos y el
trabajo en equipo. Fue descriptivo relacional. Estableciendo variables: liderazgo
estratégico y trabajo en equipo. Los datos se realizaron estadisticamente usandose el
namero de relacion Pearson, significantemente al 0.05. Concluyendo que existe una
correlacién proporciona positiva del liderazgo estratégico y el trabajo en equipo.,
mientras que en las hipdtesis especificas no halld correlacion con significancias entre
sus dimensiones.

Se amplia lo demostrado por (Castro, 2014) sobre elementos basicos de
un lider transformacional en la gestién educacional; cuando correlacioné al clima
laboral y la forma de actuar del lider. Fue una indagacion mixta, cuantitativo;
recopilandose informacién del clima laboral en las organizaciones educacionales y
la actuacion del lider con un instrumento llamado cuestionario. Otra de forma
cualitativa, con unidades de andlisis de discusion, también instrumentado por un

cuestionario.
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Tambien es superior a lo hallado por (Champi,, 2016) en su investigacion
sobre Habilidades de liderazgo y su relacion con el clima institucional, cuando
determind una correlacién entre las capacidades del lider y su vinculacion al clima
organizacional, concluyendo que los profesionales de la educacion poseen un minimo
de datos en el cumplimiento de su labores, exiguas opciones en el desarrollo
institucional, sintiendo que sus salarios no son atractivos en relacion con otros
profesionales perjudicando el clima organizacional y; donde el cuerpo directivo lo
prioriza el esfuerzo de los docentes, brindandoles minimo reforzamiento para un
formato de lider empresarial, Las unidades de andlisis totales fue de 20 educadores,
no probabilistica, donde los datos tuvieron un tratamiento estadistico descriptiva y
proyectiva. Concluyendo la existencia de correlacion entre las capacidades el lider y
el clima organizacional, optima al 80 por ciento, observandose que los educadores
tienen intervencidon en los aspectos de la investigacion, produciendo compafierismo
en los planes que direcciona y producen propdsitos duraderos en sus respectivas areas.

Asimismo los resultados coinciden con (Rivas, 2013), en su tesis sobre un
tipo de lider situacional y responsabilidades Organizacionales, cuando concluyé que
las personas se transformaron en germen fundamental de idoneidad empresarial. Toda
corporacion valora la vitalidad de los recursos humanos y sus priorizaciones
estratégicas. Y también existe coherencia con las practicas directivas. Marcando asi

diferencias empresariales. Los individuos contribuyen con valores, no transferible.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

- Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en

los colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del

Distrito de Huacho, 2018.

Es decir existe una vinculacion del lider y los trabajadores, motivandolos y

transformandolos.

- Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo en los

colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del

Distrito de Huacho, 2018.

Se manifiesta un liderazgo institucional, centrado en roles de control, planificacién

y performance de los trabajadores; promoviéndose un liderazgo acatamiento.

- Existe relacion entre el liderazgo Situacional y el trabajo en equipo en los
colaboradores de la empresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A del
Distrito de Huacho, 2018.

Se ha demostrado un liderazgo se adapta relacionandose con el contexto y

performance de los trabajadores, con eficiencia constante, conforme a las urgencias,

siempre en cohesion total.

- Existe relacion entre el Liderazgo y el trabajo en equipo en los colaboradores

de laempresa GEDK Telecomunicaciones MOVISTAR S.A. del Distrito de Huacho.

2018.

Se ha demostrado que las capacidades empresariales con liderazgo, influyen en los

trabajadores en su actuacion personal o en equipo.

Asimismo se ha observado una cohesion laboral, reuniendo trabajadores habiles,

para efectuar quehaceres resueltos con excelentes logros.
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6.2

Recomendaciones

Habiéndose observado probabilidades estadisticamente superiores de correlacion de

liderazgo transformacional no hay que generalizar a todo contexto organizacional.

Para contextos conservadores, de minimas modificaciones, y trabajadores

experimentados que regocijan laboralmente, el liderazgo transformacional no es una

Optima alternativa.

Si los trabajadores tienen un nivel experiencial, conciernen en una corporacion
equilibrada, autocontrolada, el modelo transaccional y no el transformacional
puede convertirse en alternativa a seguir.

Habiéndose observado probabilidades estadisticamente superiores de correlacion de

liderazgo transaccional, podria esta situacién frenar la innovacién por mantenerse en

el acatamiento de propositos predefinidos. No se desempefia, si se promueve lealtad,
identidad del trabajador, con una comunicacién con limitaciones a una avenencia
servicial y distinciones. Podrian las puniciones ser desmotivadoras.

Habiéndose observado probabilidades estadisticamente superiores de correlacion de

liderazgo Situacional, debemos controlar la insolvencia de conservar planes extensos.

En contextos tumultuosos, cambiantes, se tiene que concentrar en gestiones

situacionales.

También pueden perturbar las figuraciones. Contextos turbulentos cambian a los
individuos para enfrentar situaciones problematicas.

Habiéndose observado probabilidades estadisticamente superiores de correlacion de

liderazgo ¢Qué observamos en las gestiones de individuos?

El lider siempre se sitla en lo alto de todos. Basado en seres humanos. Comunicando
visiones.

En referencia al trabajo en equipo, surgen problemas. Por lo que se debe

comprometer al grupo y ejercer control con calidad y calidez.
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Instrumento de evaluacion

Variable: Liderazgo

ANEXOS

Apreciados trabajadores, te presento una serie de preguntas sobre liderazgo, solicitandote

respuestas con franqueza, en forma anénima.

INDICACIONES:
Examine las preguntas y escriba una equis (x), considerando la valoracion:
SIEMPRE | CASI A VECES CASINUNCA | NUNCA
SIEMPRE
5 4 3 2 1
ITE ESCALA
M LIDERAZGO s 141321
Transformacional
Consideracion individualizada
1 | El gerente de tu empresa conserva medios comunicacionales
abiertos
2 | El gerente de tu empresa comprende el valor del respeto.
3 | El gerente de tu empresa elogia tu aporte personal
Estimulacion intelectual
4 | El gerente de tu empresa te motiva.
5 | El gerente de tu empresa toma riesgos
6 | El gerente de tu empresa pide opiniones.
7 | Los gerentes de tu empresa provocan y avivan ideas
creativas
Motivacion
8 | El gerente de tu empresa emite visiones atractivas y
estimulantes
9 | Necesitas de una meta para motivarte.
10 | El estilo de liderar en tu empresa, con el futuro; esta basado
en capacidades comunicacionales
La relacion ideal
11 |Laempresa posee un elevado liderazgo transformacional.
12 | El gerente de tu empresa suministra visiones y propositos,
actitudes y politicas
13 | El gerente de tu empresa proclama afectividades de las
misiones
Transaccional
Direccion por excepcion
14 | El gerente en tu empresa se guia por la frase “si todo esta
bien, para que cambiar".
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15 | El gerente en tu empresa supone, que no eres habil, no
muestras autonomia.

16 | El gerente en tu empresa es atento y toma correcciones
preventivas.
Recompensa contingente.

17 | El gerente en tu empresa conjetura acuerdos o tratos, para
conseguir logros.

18 | Las distinciones son multiples en tu empresa

19 |Laayuda en tu empresa es independiente del logro,
demostrando estimacion.
Situacional
Dirige

20 | Tu empresa posee estrategias de incremento corporativo

21 | Es consciente del trabajo que realizan los subordinados

22 | Se considera un buen lider para dirigir, organizar, asesorar
Delega

23 | Delega funciones organizadamente

24 | Confia en sus subordinados

25 | El gerente expresa su confianza dando funciones a sus
subordinados
Asesora

26 | El gerente asesora en forma coherente

27 | El gerente apoya ante cualquier situacion

28 | El gerente previene y toma en cuenta el horario para poder

asesorar
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Variable: Trabajo en Equipo

ESCALA
ITEM TRABAJO EN EQUIPO 3 1

Comunicacion

Informativa
1 Tu empresa comunica sus practicas con transparencia.

Con la comunicacién, tu empresa incrementa cumplimientos,
2 reduciendo energias.

Cuando la comunicacién en tu empresa es incompleta concibe
3 equivocaciones y fuerzas emotivas no deseables

Formativa

El gerente de tu empresa conserva libre los medios
4 comunicacionales.

Observas en tu empresa todos los recados admite autocorrecciones
6 Tu empresa pregunta siempre, qué piensas de tus compafieros.

Motivacional

Aliento a mis compafieros ante cualquier situacién no muy
7 cdmoda

Cada uno trabaja por su cuenta para quedar bien ante las
8 autoridades

Empujo el carro cuando éste se quiere quedar sin avanzar

Afectividad

Confianza

Tu empresa promueve la situacién laborar para vivir, manifestar
10 | afectividades positivamente.
11 | Observas en tu empresa, abrazos, aplausos, etc.,
12 | Entuempresa se usa el didlogo para efectuar gratos afectos

Emociones Positivas
13 | Te sientes con libertar en tu empresa de expresar halagos.
14 | Me siento contento cuando uno de mis compafieros suben de cargo
15 | Participo de manera entusiasta ante cualquier orden

Armonia

Empatia

El gerente utiliza la empatia con los demas como herramienta
16 | principal.
17 | El gerente se ubica en el lugar de los trabajadores

Previene el conflicto

Mis pensamientos no son egoistas en la organizacion. Estamos
18 | consciente de las necesidades.
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Cualquier dirigente en la organizacion entiende que los alcances
de su labor vas més alla del simple objetivo de conseguir ganancias

19 | al precio que sea.
20 | Siempre trato de apaciguar las cosas
Apreciativo
El gerente de tu empresa celebra tu contribucion individual que
21 | puedes aportar al equipo
- El gerente de tu empresa reconoce tu esfuerzo y lo recompensa
El gerente de tu empresa contribuye a tu desarrollo personal,
23 | mediante capacitaciones, etc.
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Validacién 1:

N

DIMENSIONES/ITEMS

Si

No

Si

|
|
i

ﬁDIMENSION 1: Transformacional

N

EI lider de |2 organizacién mantiene abierta la comunicacion

Ellider de |z organizacién abarca también |a necesidad de
respetar

Elliderdela organizaaén celebra tu contribucion individual

NN N

ue puedes aportar al equipo
Estimulacion intelectual

El lider de |a organizacion te motiva.

El lider de |a organizacion toma riesgos

El lider te solicita ideas.

ool

Los lideres de la organizacion estimulan y fomentan fa
creatividad

NN

Motivacién

Ellider de la organizacion articula una vision que es
atractivo y estimulante para ti.

Slentes |a necesidad de tener un fuerte sentido de

__propdsite para que puedas ser motivaclo a actuar

N

El liderazgo de la organizacién, con vision de futuro; se

apoya de las habilidades de comunicacién
La influencia idealizada (atribuida y conducta)

La organizacion tiene el més alto nivel de liderazgo
transformacional,

El lider de |a organizacién proporciona un disefio comun de
la visién y propdsito, los valores y normas que le da sentido
alaobra.

El lider de |a organizacién Implica los sentimientos de la
misién de las partes interesadas

DIMENSION 2: Transaccional

Direccidn por excepcion

£l estilo de liderazgo en la organizacion podria resumirse en
la méxima “si no est3 roto no lo arregles”.

El liderazgo de |a organizacién tiene el presupuesto, que te
encuentras en un nivel inferior de desarrolio, no puedes
funcionar de modo autdnomo y, por tanto, confia en ti.

El lider de [a organizacion est4 atento y busca las
desviaciones de las reglas y de los estdndares para tomar
medidas correctivas antes de que se produzcan

Recom contingente.

17

El liderazgo de la organizacion supone |a existencia de un
acuerdo o trato, explicito o implicito: recompensa a cambio
de resultados.

18

Las recompensas suelen adoptar formas muy diversas en la
organizacion: elogios por el trabzjo bien hecho, el
recanocimiento publico, o una recomendacion para una
promocion o para una subida de sueldo {esto pasa en tu
trabajo?

i

15

Elrefuerzo en Iz arganizacion es independientemente del
resultado, mostréndose aprecio por ti.

DIMENSION 3: Situacional

20

Lz organizacion lidera una estrategia de expansion fisicay
crecimiento organizacional

N

21

Es consciente del trabajo que realizan los subordinados

22

e considera un buen lider para dirigir, organizar, asesorar

23

Delega funciones organizadamente

\
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24 | Confia en sus subordinados / / P |
75 | Fi lider expresa su confianza dando funciones a sus
subordinados / / /

26 | El lider asesora en forma coherente

27 | Elfider apoya ante cualquier situacién

28 | I lider previene y toms en cuenta el horario para poder
asesorar

N

X NS

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabiiidad: Apiicable <) Apiicables despues de corregir ( ) No aplicable { )

Apeliidos y nombres del juez validador : Dr. Mo. :_
(14it G2 KAovrpes Epapos CAucpo

Especialidad del validador: _/746rs7ér S ADérines titaeion

24 1 10 12019

Partinencia: El #tem corregponde 2l concepto teorico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente dimension especifica del
constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir

la dimension
7" Wi aret s CodsCoen

DOCENTE UNVERSITARIO

Firma del =xperto informante
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© TRABAJO EN EQUIPO

N2 | DIMENSIONES/ITEMS
DIMENSION 1: Comunicacién
Informativa
La organizacion transmite sus experiencias de forma clara y
| | directa.
Con la comunicacidn, la organizacion aumenia los logros y
1 2 | reduce los esfuerzos
[ Cuando la comunicacion en la organizacion es defectuosa
3 | genera malentendidos y reacciones emocionales indeseables
Formativa
4_| Ellider de la organizacion mantiene abierta la comunicacion
Observo en fa organizacion que los mensajes que salen del
3 | sistema se reinserta en ¢l v permite la autocorreccion
6 | Nos preguntan a menudo, qué pienso de un compaiicro.
Motivacional
Aliento & mis compafieros ante cualquier situacion no muy
7 | cémoda
Cada uno trabaja por su cuenta para quedar bien ante las
8 | autoridades
L 9 | Empujo el carro cuando éste se quiere quedar sin avanzar
| | DIMENSION 2: Afectividad
|| Confianza
La organizacion es capaz de promover el trabagjo para
1 vivenciar. demostrar sentimientos y emaciones positivas unos
10 | a los otros.
LLos abrazos, las palmadas, etc.. son caricias fisicas que todos
11 | necesitamos en la organizacion.
La palabra es un poderoso instrumento para alcanzar gratas
[ emaciones y sublimes paroxismos (como cuando leemos una
12 | poesia) en la organizacidn,
Emociones Positivas
Una caricia verbal ¢s un mensaje que cxpresa el
reconocimiento de las cualidades del otro, Me siento libre de
hacer estas expresiones. pero no exagero, ni invento
| 13 | cualidades que el otro no posce,
Me siento contento cuando uno de mis compatieros suben de
14 | cargo
15 | Participo de manera entusiasta ante cualquier orden
DIMENSION 3: Armonia
Empatia
El lider wiliza la empatia con los demds como herramicnta
16 | principal.
17 | El lider se ubica en ¢l lugar de sus seguidores
Previene el conflicto
Mis pensamienios no son egoistas en la organizacion.
18 | Estamos consciente de las necesidades.
Cualquier dirigente en la organizacion entiende que los
alcances de su fabor vas mds alld del simple objetivo de /
19 | conseguir ganancias al precio que sea.
20 | Siempre trato de apaciguar las cosas
Apreciativo

'% Certificado de validez de contenido del instrumento que mide:




El lider de Ia G Jebrs tu Individual
21 | guc pucdcs aportar al oquipo , <
22 | El lider reconoce tu esfucrzo y 1o - P -
£l Lider contibuye = tu per o
23 | capacitaciones. eto. = e &
Ob 3 (preci: si hay sufi cia):
Opinion de ap ilidad: Apli /! "-E) Apili desp de corragir ( ) No aplicable ( )
Apeliidos nombres do! juce validodor: Dr. Mo, 0
LT r B Lol PSS 644]);_)5 CRo=rzo
E ialid de! validador: ﬁ.dc’r:;éﬂ A Divrrrs Fr2a e Sns

2T o § DEEY

Ferilnencia: El iem correspond teorico formuiado

Relevancia: Ellbﬂnummpbdommummmmdm

construcio.

Claridad: &memmdmumum &8s conciso, exacto y directo.

:oh&uﬂ ¥ ia, se dice wmmmmmnp-mmodn
dimension
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VALIDACION 2

TRABAJO EN EQUIPO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide:

DIMENSIONES/ITEMS

St

No

DIMENSION 1: Comunicacién

Informativa

La organizacion transmite sus experiencias de forma clara y
directa.

o

Con la ¢ icacion, la organizacion los logros v
reduee los esfuerzos

Cuando la comunicacion en fa organizacion es defectuosy
gmera 1 24 v . * 1 36 T,

Formativa

El lider de la organizacion mantiene abierta la comunicacion

Obscrvo en la organizacion gue Tos mensajes que salen del
sistema se reinserta en ¢l v permite la autocorreccion

Nos preguntan & menudo, qué pienso de un compaiero,

Motiyacional

Aliento s mis compafieros ante cualquier situacion no muy
comoda

Cada uno trabaja por su cuentu pura quedar bien ante las
autoridades

Empujo el caro cuando éste se quiere quedar sin uvanzir

DIMENSION 2: Afectividad

Confianza

La organizacion es capaz de promover el  trabajo para
vivenciar, demostrar sentimientos y emaciones positivas unos
2 los otros.

Los abrazos, las palmadas, etc.. son caricias fisicas que todos

e la organizacion.

La palabra es un poderoso instrumenta para alcanzar gratas
iones y sublimes paroxi {eomo cuando Jeemos una
oesia) en la or 10

Emociones Positivas

Una caricia verbal es un mensaje que expresa el
reconacimiento de as cualidades del otro, Me siento libre de
hacer estas expresiones, pero no eagero, i invento
cualidades que el otro 1o pose.

4

Me siento contznio cuando une de mis compafieros suben de
cargo

15

Participa de manera entusiasta ante cualquier orden

DIMENSION 3: Armonia

El lider wtilize fa empatia con los demds como hermmienta
principal.

o7y

I:] lider s¢ ubica en ¢l lugar de sus

i3

Previene el conflicto

Mis pensamicnios no son egoistas en & organizacion,

19

Estamos iente de las idad
Cualquier dirig on la i que los
aleances de su labor vas mas allé del simple objctive de
conseguir ganancias al precio que sea.

]

Siempre trato de apaciguar las cosas

N\

| Apreciativo
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El lider de la organizacidn celebra tu contribucion individual
21 | que puedes aportar al equipo v / .
22 | El lider reconoce tu esfuerzo y lo recompensa / ||
El Lider coniribuye a t desarrollo personal. mediante [
23 | capacitaciones, etc. / i f |

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicables despues de corregir ( ) No aplicable ( )

Apgllidos y nombres del juez validador : Dtﬁ/Mo.: _
LACH joPf2  Oudidtido pELCY

Especialidad del validador: D L. Ddrrondi pnes v,

Rl 10 12/

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente dimension especifica del
constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exactoy directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension

Dr Guilermy Asaga Loow
REGUC 1084
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VALIDACION 3

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide:
LIDERAZGQ

Ne | DIMENSIONES/ITEMS Pestinenda | Refevanda | Carded | Sugerenda |

Si | No |Si | No i | No
DIMENSION 1: Transformacional

Consideracion individualizada

El lider de |a organizacién mantiene abierta la comunicacién | ~ > 7

LS

El lider de |a organizacién abarca también |a necesidad de
respetar P ©

3 | Ellider de |a organizacion celebra tu contribucion individual

que puedes aportar al equipo

Estimulacion intelectual

El lider de Ia organizacion te motiva. - - /

El lider de la organizacion toma riesgos

ilo|nla

El lider te solicita ideas. - 7 7z

Los lideres de la organizacion estimulan y fomentan la Pz
creatividad

Motivacién

8 | Ellider de la organizacidn articuia una vision gue es
atractivo y estimulante para ti. Z < Z |

S | Sientes la necesidad de tener un fuerte sentido de
propdsito para que puedas ser motivado a actuar -

10 | El liderazgo de la organizacién, con vision de futuro; se
apoya de |as habilidades de comunicacion

La infl ia idealizada (atribuida y cond

11 | La organizacion tiene el mas alto nivel de liderazgo
transformacional. -

12 | El lider de la organizacidn proporciona un disefio comuin de
la vision y propdsito, los valores y normas que le da sentido 7 7
a la obra.

13 | £l lider de la organizacidn implica los sentimientos de la

mision de las partes interesadas
DIMENSION 2: Transaccional

Direccion por exce| n

4 | El estilo de liderazgo en la organizacion podria resumirse en

1

la méxima “si no estd roto no lo arregles”.
15 | El liderazgo de |13 organizacion tiene el presupuesto, que te
encuentras en un nivel inferior de desarrollo, no puedes > g 7 /
funcionar de modo auténoma y, por tanto, confia en ti.

16 | Ellider de I3 organizacion esta atento y busca las p
desviaciones de las reglas y de los estandares para tomar 7 s /
medidas correctivas antes de gue se produzcan

Recompensa contingente.

17 | El liderazgo de ia organizacion supone la existencia de un
acuerdo o trato, explicito o implicito: recompensa a cambio
de resultados.

"19 | El refuerzo en Ia organizacion es independientemente del

18 | Las recompensas suelen adoptar formas muy diversas en la
organizacién: elogios por el trabajo bien hecho, el
reconocimiento publico, o una recomendacion para una
promocion o para una subida de sueldo {esto pasa en tu ~
trabajo?

resultado, mostrandose aprecio por ti.

DIMENSION 3: Situacional 7 ” 7

Dirige

20 | La organizacion lidera una estrategia de expansion fisicay |

crecimiento organizacional i / &
21 | Es consciente del trabajo que realizan los subordinados 7
-~

22 | Se considera un buen lider para dirigir, organizar, asesorar

D

23 | Delega funciones organizadamente - 7 -
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24 | Confia en sus subordinados [~ = 7 1

25 | Ellider expresa su confianza dando funciones s sus G ' |
L subordinados < |
| Asesora t

26 | Ellider asesora en forma coherente 72 ) ’ < | | ¥

27 | Ellider apoya ante cualquier situacion {7 _‘—l I

28 | Ellider previene y toma en cuenta el horario para poder J [ j
‘ asesorar £ 7/ | / f i

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ()4) Aplicables despues de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador : Dr. Mo™:
VIR [Fro8)bn  Cftlrrerz -

!
Especialidad del validador: M 1120 EQU Ry I N g sd 1 G5

KB fo; Rl

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente dimension especifica del
constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension
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%

%
% TRABAJO EN EQUIPO
iy
A

* HUACHD °

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide:

inenca | Relevenda | Caridad
N2 | DIMENSIONES/ITEMS St [No |5i | No | ST] No
DIMENSION 1: Comunicacion
Informativa
La organizacion transmite sus experiencias de forma clara y / S
I | directa.
Con la comunicacion, la organizacion aumenta los logros y -
2 | reduce los esfuerzos %
Cuando la comunicacion en la organizacion es defectuosa b 5
3 | genera malentendidos v reacciones emocionales indescables / 4
Formativa
4 | Ellider de la organizacion mantiene abierta la comunicacion >
Observo en la organizacion gue los mensajes que salen del
5 | sistema se reinserta ¢n ¢l y permite la autocorreccion /
6 | Nos preguntan a menudo. qué pienso de un compaiicro.
Motivacional
Aliento a mis compaiieros ante cualquier situacién no muy
7 | comoda ¥, 7 <
Cada uno trabaja por su cuenta para quedar bien ante las
8 | autoridades ’ -] s
9 | Empujo el carro cuando éste se quiere quedar sin avanzar . 7 -
DIMENSION 2: Afectividad
Confianza
La organizacién es capaz de promover ¢l tabajo para
vivenciar. demostrar sentimientos y emociones positivas unos
10 | a los otros. = 4 4
Los abrazos, las palmadas, ctc.. son caricias fisicas que todos
11 | necesitamos en la organizacion. 5 o
La palabra es un poderoso instrumento para aleanzar gratas
emociones y sublimes paroxismos (como cuando leemos una
12 | poesia) en la organizacion. / il 4
Emociones Positivas
Una caricia verbal ¢s un mensaje que expresa el
reconocimiento de las cualidades del otro. Me siento libre de
hacer estas expresiones, pero no exagero, ni invento
13 | cualidades que el otro no posee. “ iz <
Me siento contento cuando uno de mis compaderos suben de
14 | cargo > 7 /7
15 | Participo de manera entusiasta ante cualquier orden s P s
DIMENSION 3: Armonia i
Empatia
El lider utiliza la empatia con los demds como herramienta
16 | principal. s - -
17 | El lider se ubica en el lugar de sus seguidores —~ / -
Previene el conflicto
Mis pensamientos no son egoistas en la organizacion.
18 | Estamos consciente de las necesidades. b 7 7
Cualquier dirigente en la organizacion entiende que los
aleances de su labor vas més alld del simple objetivo de 5
19 | conscguir ganancias al precio que sea. i A
| 20 | Siempre trato de apaciguar las cosas .
|| Apreciativo / 7
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| 24 | Confia en sus subordinados 2 - -
| 25 | Ellider expresa su confianza dando funciones a sus
‘ subordinados i / -
[ Asesora

26 | Ellider asesora en forma coherente / E ’
|_27 | Ellider apoya ante cualquier situacion P <
| 28 | Ellider previene y toma en cuenta el horario para poder

asesorar ' -

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (2<) Aplicables despues de corregir ( ) No aplicable ( )

Azeydosy mbres.del juez validador : Dr. Mo..”
[fv or o Chimer -

u ) 1 -
Especialidad del validador: M M/‘—Cdrwyu/&/ﬂa&ur’

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente dimension especifica del
constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension

Firma del Expelto informante
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Validacién 4

LIDERAZGO

* HuacHO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide:

DIMENSIONES/ITEMS

No

Si

No

Si

No

DIMENSION 1: Transformacional

Consideracion individualizada

El lider de la organizacién mantiene abierta la comunicacion

El lider de la organizacion abarca también la necesidad de
respetar

El lider de la organizacion celebra tu contribucion individual
que puedes aportar al equipo

Estimulacién Intelectual

El lider de |2 organizacion te motiva.

El lider de la organizacion toma riesgos

E lider te solicita ideas.

\

ool

Los lideres de |a organizacion estimuian y fomentan I3
creatividad

Motivacién

o

£l lider de la organizacién articula una vision que es
atractivo y estimulante para ti.

Sientes la necesidad de tener un fuerte sentido de
proposito para que puedas ser motivado 2 actuar

10

El liderazgo de la organizacion, con vision de futuro; se
apoya de las habilidades de comunicacién

La influencia idealizada (atribuida y conducta)

11

La organizacion tiene el mas alto nivel de liderazgo
transformacional.

12

Ellider de |a organizacion proporciona un disefio comun de
la visidn y propdsito, los valores y normas que le da sentido
alagbra.

13

El lider de |a organizacion implica los sentimientos de la
misién de las partes interesadas

DIMENSION 2: Transaccional

Direccidn por excepcion

14

El estilo de liderazgo en la organizacion podrfa resumirse en

15

la méxima “si no esté roto no lo arregles".

El liderazgo de |a organizacion tiene el presupuesto, que te
encuentras en un nivel inferior de desarrollo, no puedes
funcionar de modo auténomo y, por tanto, confia en ti.

16

Ellider de |3 organizacion estd atento y busca las
desviaciones de |as reglas y de los esténdares para tomar
medidas correctivas antes de que se produzcan

Recompensa contingente.

17

El liderazgo de Ia organizacion supone la existencia de un
acuerdo o trato, explicito o implicito: recompensa a cambio
de resultados.

18

Las recompensas suelen adoptar formas muy diversas en f2
organizacién: elogios por el trabajo bien hecho, el
reconocimiento publico, o una recomendacién para una
promocién o para una subida de sueldo ¢esto pasa en tu
trabajo?

19

El refuerzo en Ia organizacion es independientemente del
resultado, mostrandose aprecio por ti.

DIMENSION 3: Situacional

\

A S

Dirige

20

irig
La organizacion lidera una estrategia de expansion fisica y
crecimiento organizacional

\

21

Es consciente del trabajo que realizan los subordinados

Se considera un buen lider para dirigir, organizar, asesorar

Delega

23

Delega funciones organizadamente
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24 | Confia en sus subordinados B . / ]
25 | Ellider expresa su confianza dando funciones a sus I
subordinados

Asesora

26 | Ellider asesora en forma coherente ; -
27 | Ellider apoya ante cualquier situaciéon .
28 | Ellider previene y toma en cuenta el horario para poder .
25850130 7~ 7 -

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Ap!icable?c) Aplicables despues de corregir ( ) No aplicable ( )

Apeliidos y nom L? del j JU M o&a&dzﬂc

Especialidad del it W&&&w QA (Olhecw e

2 101)9

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente dimension especifica del
constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension

W

%ﬂ del Egpeng 1nforma_nte
fazhola Yanny Escalanie Cahion
REG. 7205
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& TRABAJO EN EQUIPO
£

* Muagne *

DIMENSIONES/ITEMS

DIMENSION I: Comunicacion

|| Informativa

La organizacién transmite sus experiencias de forma clara y
dirceta.

Con ls comunicacion, la organizacion aumenta los logros y
reduce los esfuerzos

Cuando Iz comunicacion en la organizacidn es dc!'ccluosa
genera malentendidos y reacciones jonales ind

Formativa

El lider de Ia organizacion mantiene abierta la comunicacion

Observo en la organizacion que los mensajes que salen del
sistema se reinserta en él y penm!c la

Nos preguntan & menudo. qué pienso de un compadero,

Motivacional

Allento a mis compaferos ante cualquier situacion no muy
comoda

Cada uno trabaje por su cuenta para quedar bien snte las
autoridades

Empujo el carro cuando éste se quiere quedar sin avanzar

DIMENSION 2: Afectividad

Confianza

La organizacion es capaz de promover el trabajo para
vivenciar, demostrar sentimientos y emociones positivis unos
a [os otros.

Los abrazos, las palmadas, etc., son caricias fisicas que todos
necesitamos en la organizacion,

La palabra es un poderoso instrumento para alcanzar gratas
emeciones y sublimes paroxismos (como cuando leemos una
poesia) en la organizacion.

Emociones Positivas

A\

\

Una caricia verbal es un mensasje que expresa el
reconocimiento de Jas cualidades del otro, Me siento libre de
hacer estas expresiones. pero no exagero, ni invento

12 4o

Jes que el olro no posee.

Me sicnto contento cuando uno de mis compadieros suben de
cargo

Participo de manera entusiasta ante cualguier orden

DIMENSION 3: Armonia

atis .
El lider utiliza la empatia con los demis como herramicnta
principal,

El lider s ubica en el lugar de sus seguidores

Previene el conflicto

Mis pensamicntos no son egofsias en la org

Estamos consciente de las necesidades.

Cualquier dirigente en la organizacion entiende que los
aleances de su labor vas mds alld del simple objetivo de
conseguir ganancias al precio que sea.

Siempre trato de apaciguar las cosas

Apreciative

\




El lider de la or én celebra tu contribucion individual |‘ l
21 uc des g al equi - -
22 | El lider i esfuerzo y lor pensa < - - |
El Lider contribuye a tu desarrollo personal, modignie Il "I

23 | capacitaciones. etc,

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicab (‘/\) Apli despues de corregir ( ) No aplicable ( )

Apeliidos y n dei juez i r:~Dr. 3 = Ap
o? L AIRAR ub- Z }35 /oL ety Joa8 w1 B

Especialidad del validador: ___Ycuo o @d e oo
Ky [0 1 R0O|g

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente dimension especifica del

constiructo.
Ciaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
ia dimension

£ o

Flmma del. Experto-informante
N Nadieziola Yenng Essaiante Cendian
‘REG2T205:
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Validacién 5

e

DIMENSIONES/ITEMS

NO

Si

No

DIMENSION 1: Transformacional

Consideracién Individualizada

El lider de |a organizacién mantiene abierta la comunicacion

L O

El lider de la organizacion abarca también la necesidad de
respetar

w

El lider de la organizacion celebra tu contribucion individual

que puedes aportar al equipo
Estimulacién intelectual

£l [ider de I3 organizacion te motiva,

El lider de la organizacion toma riesgos

El lider te solicita ideas.

~ n|unies

Los lideres de la organizacion estimulan y fomentan la
creatividad

Motivacion

L)

El lider de I organizacién articuia una visién que es
atractivo y estimulante para ti.

Sientes la necesidad de tener un fuerte sentido de
propdsito para que puedas ser motivado a actuar

10

El liderazgo de |a organizacion, con vision de futuro; se
apoya de las habilidades de comunicacién

La influencia idealizada (atribulda y conducta)

La organizacion tiene el més alto nivel de liderazgo
transformacional,

El lider de Ia organizacién proporciona un disefio comun de
Ia visién y propdsito, los valores y normas que le da sentido
ala obra.

13

£l lider de la organizacién implica los sentimientos de la
mision de las es interesadas

DIMENSION 2; Transaccional

Cii BOF

14

El estilo de liderazgo en la organizacion podria resumirse en
la maxima “si no esté roto no lo arregles”.

El liderazgo de la organizacion tiene el presupuesto, que te
encuentras en un nivel inferior de desarrollo, no puedes
funcionar de modo auténome y, por tanto, confia en ti.

16

El lider de la organizacin esta atento y busca las
desviaciones de las reglas y de los estdndares para tomar
medidas correctivas antes de gue se produzcan

Recompensa contingente.

17

ti liderazgo de la organizacidn supone la existenciz de un
acuerdo o trato, explicito o implicito: recompensa a cambio
de resuitados.

18

Las recompensas suelen adoptar formas muy diversas en la
organizacién: elogios por el trabajo bien hecho, ei
reconocimiento pabiico, o una recomendacidn para una
promocién o para una subida de sueldo ¢ esto pasa en tu
trabajo?

Ef refuerzo en la organizacion es independientemente del |

resultado, mostrandose aprecio por ti.

\

DIMENSION 3: Situacional

20

Dirige z
L3 organizacién lidera una estrategia de expansién fisica y
crecimiento organizacional

21

22

s consciente del trabajo gue realizan los subordinados
e considera un buen lider para dirigir, crganizar, asesorar

NN N\

Delega funciones organizadamente

\
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| 24 | Confia en sus subordinados Z Vi == 1

25 | El lider expresa su confianza dando tunciones a sus i ) 3 |
subordinados 7/
Asesora < i

26 | El lider asesora en forma coherente 7 ¥ /

27 | Ei lider apova ante cualauier situacion 7 P /

28 | Ellider previene y toms en cuenta &l horario para poder ]
asesorar / /

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinion de apiicabilidad- Aplicabie p() Aplicables despues de corregir ( ) No aplicable { )

Apeliidos y nombres del juez validador : Dr. Mo. -
Mévce Awgene Aowa Ly 2

Especialidad del validador: 3)7 (23 ADHAU,S?.?AC/ON

25 (o 80]a

Partinencia: El item corresponde al concepto teorico formulada

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente dimension especifica del
constructo.

Ciaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s conciso, exacto y directo,
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir

UNTV
JOSE FAU;

Firma del’ ’&‘5&?&3‘ li’t‘;;ormame
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide:
TRABAJO EN EQUIPO

N® | DIMENSIONES/ITEMS e ey Sad_
DIMENSION 1: Comunicacit
Informativa
La organizacidn transmite sus experiencias de forma clara y

1| directa. / ’ /

Con la comunicacion, la organizacion aumenta los logros y
2 | reduce los esfuerzos

Cuando la comunicacién en la organizacién es defectuosa | - 7
3 | genera malentendidos y reacciones emocionales indescables

Formativa

4 | El lider de la organizacion mantiene abierta la comunicacion | 7 -

Observo en la organizacién que los mensajes que salen del
sistema se reinserta en éi y permite iz autocomeeeion / 4

3
6 | Nos preguntan a menudo, gué pienso de un compaiiero. / y ~

Motivacional

Aliento a mis compaiieros ante cualquier situacion no muy
7_| chmoda 7 7 /

Cada uno trabaja por su cuemia pera quedar bien ante las
§ | autoridades

9 | Empujo el carro cuando éste se quiere quedar sin avanzar P 7 7

DIMENSION 2: Afectividad

Confianza

La organizacidn es capaz de promover el trabaje para
vivenciar, demostrar sentimientos y emociones positivas unos
10 | 2 los otros.

Los abrazos, las palmadas, etc.. son caricias fisicas que todos
il i en la organizacion. 7

La palabra es un poderoso instrumento para alcanzar gratas
emociones y sublimes paroxismos (como cuando leemos una s
12 | poesia) en la organizacion.

Emociones Positivas

Una caricia verbal es un mensaje que expresa ¢l
reconocimiento de las cualidades del otro. Me siento libre de
hacer estas expresiones, pero no exagero, ni invento | /
13 | cualidades que el otro no posee.

Me siento contento cuando uno de mis compaiieros suben de

14 | cargo 7z < /
15 | Participo de mancra entusiasta ante cualquier orden 7 ; /
DIMENSION 3: Armonia
El lider utiliza la empatia con los demds como herramienta
16 | principal. _ / 3
17 | El lider s ubica en el lugar de sus seguidores Cad /
Previene el conflicto
Mis pensamientos no son egoistas en la organizacion.
18 | Estamos i de las idades. /

Cualquier dirigente en la organizacion entiende que los
alcances de su labor vas mds allé del simple objetivo de

19 | conseguir ga ias al precio que sea. ( /
20 | Siempre trato de apaciguar las cosas ’ z 7z

Apreciativo




El lider de la izacién celebra w ibucin individual |

21 aportar al cquipo #

22 | El lider tu esfuerzo y lo 1P 4
El Lider ib s tu d P di

23 | capacitaciones, ete. z z =

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Apﬂcablep@’)" Aplicables despues de corregir ( ) No aplicable ( )

Apeliidos y nombres de! jucz validador; Dr. Mo. :
Jrcoct  Awger  Avoa NEyrad

Especialidad del validador: __ D7~ ) Abitinysziza econ)

23 [0; RO9

Pertinencia: El item corresponde al concepio ieorico formuiado

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente dimension especifica del
construclo.

Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficlencla, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension
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Dra. FLOR DE MARIA LIOO JORDAN
ASESORA

Dr. ABRAHAM CESAR NERI AYALA
PRESIDENTE

Dr. SANTIAGO ERNESTO RAMOS Y YOVERA
SECRETARIO

Dra. FLOR DE MARIA GARIVAY TORRES
VOCAL
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SECRETARIO

[Dra. FLOR DE MARIA GARIVAY TORRES]
VOCAL

[Indique los nombres y apellidos completos del segundo vocal]
VOCAL

[Indique los nombres y apellidos completos del tercer vocal]
VOCAL



