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RESUMEN
Objetivo: Determinar la incidencia del liderazgo transformacional en el desarrollo
organizacional en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima
— 2019. Metodologia: La investigacion es tipo aplicada, pues se busca probar la aplicabilidad
y relacion entre las variables (liderazgo transformacional y desarrollo organizacional), con el
fin realizar cambios y mejoras en la realidad problematica en laempresa Log S.A.C. El alcance
del estudio es correlacional, ya que se busca determinar el grado de relacion o incidencia que
se produce de la variable. El enfoque es cuantitativo, dado que el estudio pasara por un proceso
de investigacion riguroso y secuencial para probar las hipdtesis planteadas. Su poblacién fue
integrada por 66 trabajadores. Resultado: Se determind que del total de trabajadores, hay un
3% que considera que el liderazgo transformacional alcanzé un nivel deficiente; el 27.2% indica
es regular y el 69.6% cree que es bueno. Conclusion: Finalmente, se concluyo que el liderazgo
transformador produce un efecto positivo alto en el desarrollo organizacional de laempresa Log
S.A.C del Distrito de Miraflores, Lima — 2019, definido por un proceso estadistico de donde

se obtuvo un valor de r= 0,753 de correlacion de Spearman.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, desarrollo organizacional, trabajadores.
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ABSTRACT
Objective: Determine the incidence of transformational leadership in organizational
development in the workers of the company Log SAC in the District of Miraflores, Lima - 2019.
Methodology: Research is applied type, since it seeks to prove the applicability and
relationship between the variables (transformational leadership and organizational
development), in order to make changes and improvements in the problematic reality in the
company Log SAC The scope of the study is correlational, since it seeks to determine the degree
of relationship or incidence that occurs from the variable. The approach is quantitative, given
that the study will go through a rigorous and sequential research process to test the hypotheses.
The population consisted of 63 workers of the company Log S.A.C. Result: It was determined
that of the total of workers, there is a 3% that considers that the transformational leadership
reached a deficient level; 27.2% indicate it is regular and 69.6% believe it is good. Conclusion:
Finally, it was concluded that the transformative leadership produces a high positive effect on
the organizational development of the Log SAC company of the District of Miraflores, Lima -
2019, defined by a statistical process from which a value of r = 0.753 of Spearman correlation

was obtained.

Keywords: Transformational leadership, organizational development, workers.
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INTRODUCCION

Actualmente, el significado de lider y liderazgo van tomando mas importancia por la misma
necesidad y demanda que esta teniendo las empresas a nivel mundial. Sin embargo, en la
empresa Log S.A.C, se viene observando que existe una marcada carencia de liderazgo de parte
de los dirigentes de la empresa, es decir, no hay un imagen representativa que oriente, motive,
inspire e idealice (liderazgo transformacional) a los trabajadores para cumplir y superar los
objetivos y metas trazadas.

Por tales motivos, el estudio se enfoc6 en comprobar que el liderazgo transformador puede
brindar beneficios en el desarrollo organizacional de la empresa Log S.A.C.

Esta investigacion se encuentra estructurada en seis (6) divisiones de capitulos siguiendo los
lineamientos de investigacion propuestas por la UNJFSC.

En el capitulo uno, se pormenoriza todo lo relacionado a la descripcion problematica, la
elaboracion de los problemas y objetivos de lo general a los especificos, asi como la
delimitacion y justificacion del estudio.

En el capitulo dos, se precisa las generalidades del marco teérico, en donde se encuentra se
especifica los antecedentes de investigacion nacionales e internacionales, los fundamentos
tedricos y las definiciones de los términos con mayor relevancia para la investigacion, tambien,
se aprecia el planteamiento de las hipotesis.

En el capitulo tres, se detalla las generalidades de la metodologia en la que se estructura la
investigacion; que se compone en tipo, nivel, disefio y enfoque de investigacion, ademas de la
poblacion asignada que fue de 66 trabajadores, las técnicas que se aplico para obtener los datos
de fuentes primarias y por ultimo, la operazionalizacién de las variables.

En el capitulo cuatro, se exhibe de forma ordenada los resultados en niveles y correlaciones
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de cada uno de las variables con sus respectivos indicadores presentado en tablas y figuras,
pasando luego, al analisis de la contrastacion de los variables mediante el método estadistico
de Spearman.

En el capitulo quinto, se desarrolla la discusion de los resultados encontrados en este estudio
con la de otros; posteriormente, se arma las conclusiones de las que se efectlan las
recomendaciones pertinentes para cambiar el estado actual del fendmeno.

Por ultimo, en el capitulo seis, se consigna las diversas fuentes de informacidn consideradas

para fundamentar el presente trabajo, tanto las que se recogieron de forma digital y fisicas.

Xiv



Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La globalizacion en el mundo actual esta generando tremendos impactos sociales, econémicos,
politicos y sobre todo, impactos tecnolégicos que estan revolucionando la forma de comunicarse,
de comercializar, de capacitarse, etc... Dicho fendmeno esta trayendo muchos beneficios; pero
también trae consigo una serie de amenazas para las organizaciones, gobiernos, organismos
internacionales y la sociedad en su conjunto.

En ese contexto, los gerentes, directores y lideres de las empresas son los llamados a afrentar
de forma estratégica los retos que ha conllevado la globalizacion.

En la actualidad, el significado de lider y liderazgo van tomando mas importancia por la misma
necesidad y demanda que esta teniendo las empresas a nivel mundial; sin embargo, el liderazgo
segun mucho especialista esté en crisis. De acuerdo a Drucker (1942) la carencia de liderazgo en
el mundo es producto de una mala formacion que estan recibiendo como ensefianza en diversas
escuelas de negocios. Los programas de formacion no han sido adaptados a los nuevos modelos
de liderazgo que se requiere para el siglo XXI. Sélo se enfocan en evaluar el resultado econémico,
dejando de lado la responsabilidad social y relaciones interpersonales.

Sin embargo, nada esté perdido. En los ultimos afios ha nacido una nueva forma de liderazgo:
El liderazgo transformacional implantado por el experto James MacGregor Burns y desarrollado
con mas profundidad por Bernard Bass de la Universidad de New York. Bajo este enfoque muchas
empresas a nivel mundial estan implementando este sistema a fin de optimizar los resultados de
todos los niveles, pero aun la deficiencia persiste.

En el caso peruano, segin el diario Gestion (2017), “el 53% de los lideres de las empresas

peruanas genera ambientes de trabajo desmotivantes”, en el mismo informe se indica que “solo el



20% de las empresas peruanas invierten en identificar y hacer seguimiento al crecimiento de sus
potenciales lideres, quienes deben tener una inteligencia emocional adecuada”, dado a esto, se
deducen que muchas empresas en el pais no preparan a sus gerentes para ser lideres, por cual, su
personal carece de motivacion y de identificarse con las misiones y visiones como organizaciones.

En laempresa Log S.A.C, ubicada en el Distrito de Miraflores, Lima se viene observando que
existe una marcada carencia de liderazgo en los dirigentes de la empresa, es decir, no hay un
imagen representativa que oriente, motive, inspire e idealice (liderazgo transformacional) a los
trabajadores para cumplir y superar los objetivos y metas trazadas.

Uno de los problemas que cada dia surge es el deficiente nivel de coordinacion entre las distintas
areas de la empresa: El area comercial no coordina con area de operaciones y esta no coordina con
el area de despacho, incluso se produce algunos conflictos.

Ademas, se produce mucha rotacion del personal, debido a que el personal que ingresan a
laborar no se encuentran capacitados y tampoco se les orienta.

Gran parte de los trabajadores creen que su labor no es reconocida, tanto econémicamente como
afectivamente, ya que la empresa no cuenta con politicas de incentivos.

Casi nunca se ve al gerente haciendo las coordinaciones con las distintas areas para mejorar
operaciones que la misma empresa ejerce.

La empresa no desarrolla planes operativos, ni tampoco planes estratégicos, es mas, no cuenta
con un Manual de Organizacion y Funciones (MOF).

El gerente no explica las metas y resultados que se busca conseguir diariamente, mensualmente
y anualmente. El personal se desempefia s6lo por cumplir su tarea y horario de trabajo.

Por otro lado, la jefatura tampoco realiza las supervisiones correspondientes para detectar fallas

en la operatividad de la empresa.



Una de las principales causas es la baja motivacidn que tienen los trabajadores para laborar, es
decir, no existe una confianza mutua entre los directivos y los trabajadores que permita trabajar
por un mismo objetivo.

Los directivos de la empresa no son carismaticos, no muestran interés por los problemas de los
trabajadores; tan solo les importa ganancias econémicas.

Los directivos toman decisiones sobre cambios o renovacion de algunas areas de la empresa sin
consultar la apreciacion de los trabajadores, ni involucrarlos en la busqueda de otra solucion.

Los directivos no practican la empatia, es decir, no escucha la sugerencia que le realizan los
trabajadores, no valorizan la situacion en que se encuentran los trabajadores y en lo posible, tratan
de evitan cualquier tipo de comunicacién personal con ello.

De mantenerse la situacién actual en la empresa: Primeramente, no lograra su desarrollo como
empresa en el corto, mediano y largo plazo.

Segundo, corre el riesgo de ser cerrado, dado que constantemente se incurren en pérdidas de
mercaderias por una pésima coordinacion entre las areas. Ademas, se cuenta con trabajadores poco
comprometidos con la empresa, que no dudarian en dejarla si sufriera una pequefia crisis.

Tercero, que la empresa pierda a los trabajadores competitivos, dado que no existe el interés de
capacitarlos y buscar su bienestar.

Es necesario que los directivos de la empresa elaboren un plan estratégico que contemple las
visiones y misiones de la empresa en el afio; ademas, se fijen fechas para llevar a cabo
capacitaciones dirigidas a los trabajadores de las diversas areas.

Que se le reconozca los tiempos extras de trabajos. Que elaboren un MOF.

Que se establezcan metas semanales, quincenales y anuales, se premie a los mejores

trabajadores cada fin de afio.



1.2 . Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢Cual es la incidencia del liderazgo transformacional en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima - 2019?
1.2.2 Problemas especificos
a) ¢Cudl es la incidencia del carisma en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la
empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima - 2019?
b) ¢Cual es la incidencia de la estimulacién intelectual en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima - 2019?
c) ¢Cudl es laincidencia de la inspiracion y expectativa en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima - 2019?
d) ¢Cual es la incidencia de la consideracion individualizada en el desarrollo organizacional
en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la incidencia del liderazgo transformacional en el desarrollo organizacional en
los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.
1.3.2 Objetivo especifico
a) Establecer la incidencia del carisma en el desarrollo organizacional en los trabajadores
de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 20109.
b) Establecer la incidencia de la estimulacion intelectual en el desarrollo organizacional en
los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 20109.
c) Establecer la incidencia de la inspiracion y expectativa en el desarrollo organizacional
en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.
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d) Establecer la incidencia de la consideracion individualizada en el desarrollo
organizacional en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores,
Lima — 2019.
1.4 . Justificacion de la investigacion
Justificacion teorica
Este estudio se realizd por la necesidad latente que existe de contar con argumentos
informativos sobre el grado de liderazgo transformacional que perciben los colaboradores de la
empresa Log S.A.C, localizada en el distrito de Miraflores — Lima; ademas que se busca comprobar
que esta variable produce efecto en el DO. Asi mismo, servird como referencia para futuras
investigaciones que se puedan desarrollar en este campo, referente a las variables consideradas
para la investigacién que son liderazgo transformacional y desarrollo organizacional tanto en
organizaciones privadas como publicas.
Justificacién metodoldgica
El uso de instrumentos que tengan como propdsito medir el liderazgo transformacional y
desarrollo organizacional permitié demostrar en una empresa privada, méas especificamente en la
empresa Log S.A.C que hay una relacion entre estas variables. Ademas, se logré corroborar sobre
la validez y confiabilidad del instrumento elaborado por otra investigadora del area, determinando
que puede ser aplicado en distintas instituciones privadas y publicas.
Justificacién practica
El presente trabajo cuenta con justificacion practica, dado que serd de mucha utilidad para que
los dirigentes de la Empresa Log S.A.C., puedan plantear acciones o implementar estrategias
apropiadas para mejorar el liderazgo entre sus trabajadores y esto se exprese en el desarrollo como

institucion empresarial.



Justificacion social

Las acciones que se tomen a partir de las recomendaciones del presente trabajo permitiran
mejorar el liderazgo entre los trabajadores, y como consecuencia se podra mejorar el desarrollo
organizacional.

Entre los principales beneficiados por el presente trabajo tenemos a los trabajadores (recibiran
capacitaciones, charlas motivacionales por expertos en liderazgo, talleres de liderazgo) y también,
los directivos de la empresa, dado que los resultados seran favorables para la organizacion.

1.5 . Delimitacion del estudio

1.5.1. Delimitacion espacial

El estudio esta delimitado espacialmente en la empresa Log S.A.C., ubicado en la Av. Alfredo
Benavides N° 2993, Distrito de Miraflores - Lima.
1.5.2. Delimitacion temporal

La exploracion cientifica se program6 un plazo de tiempo que empieza en marzo y culmina en
junio del 2019.
1.5.3. Delimitacion social

El estudio esta delimitado socialmente, en los trabajadores que realizan sus funciones en las
areas administrativas y operativas de la Empresa Log S.A.C. Se considerara a los trabajadores de
ambos sexos (mujer y hombres).
1.6 . Viabilidad del estudio

La investigacion es viable, puesto que el impulsor de este proyecto tuvo capacidad financiera
que son necesarios para solventar lo que se requiere, se cont6 con recursos humanos, que fueron
colaboraron con la realizacion de la encuesta; recursos financieros, para poder financiar la compra
de los materiales necesarios como escritorio, libros; y por ultimo, recursos fisicos, necesarios para

la elaboracion integral de la investigacion.



Capitulo 1
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. A nivel internacional

Cuenca (2018) asignd a su investigacion: “El liderazgo transformacional, una alternativa para
mejorar la practica docente de los profesores de bachillerato”, con la finalidad de comprobar que
el liderazgo transformacional produce un efecto directo en el desarrollo de los docentes en un
establecimiento educativo. Estructurado en disefio no experimental, de tipo analitico — Enfoque
mixto, de alcance exploratorio — descriptivo, de método hermenéutico, estadistico, deductivo;
mientras que la muestra estuvo conformado por 196 entre docentes y alumnos; para la recopilacion
datos se suministro la técnica de encuesta y el analisis documental. Se determind que hay una
relacion positiva entre estas variables, definido mediante un proceso estadistico de Pearson, de
donde se obtuvo un indicador de 0,670. Concluyendo que para realizar un liderazgo
transformacional adecuado en la materia de aprendizaje, dependera de factores tanto personales y
profesionales.

Bodero y Diaz (2017) investigaron: “Influencia del liderazgo transformacional sobre el clima
organizacional en las empresas de alimentos de Guayaquil” (Ecuador), con el fin de definir el
grado de influencia que causa el liderazgo transformador en el clima organizacional en una
empresa. Su estructura metodoldgica se basé en un disefio no experimental, enfoque cuantitativo,
de alcance exploratorio-descriptivo; mientras la poblacion estuvo conformado por 1173
colaboradores y la muestra por 315 empleados; a quienes se les encuestd. Concluyendo que el
liderazgo transformacional incide de manera positiva en el desarrollo organizacional de la

empresa.



Moran y Reinoso (2016) investigaron: “Liderazgo transformacional en el desarrollo
organizacional de la Compafiia Envasadora Ecuatoriana S.A. INGRAFEN” (Ecuador), con la
intencion de comprobar que el liderazgo transformacional es una alternativa para optimizar la
eficiencia del desarrollo de una organizacion. Su estructura metodoldgica fue de tipo analitico —
enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo; mientras la poblacién estuvo conformado por 55
empleados y la muestra por 26 empleados; para la recopilacion datos se suministrd encuesta con
entrevista. Se determind que el fendmeno de liderazgo transformacional produce efecto positivo
en el DO, comprobado mediante el proceso estadistico de Spearman con un resultante de 0, 853.
Concluyendo que generar lideres transformadores brinda mejor eficiencia en cuando a las
competencias dentro de las empresas, tomando en cuenta el uso de los recursos de una forma
adecuada, positiva e innovadora.

Ochoa (2016) asignd a su investigacion: “La capacitacion en liderazgo y su impacto en el estilo
de liderazgo transformacional en lideres de la provincia del Azuay”, con la intencién de corroborar
que efectuar capacitaciones produce efectos en el liderazgo transformacional. Su estructura
metodoldgica se baso en un disefio no experimental, enfoque cuantitativo, de alcance correlacional.
Su poblacion fue integrada por 86 participantes; a quienes se les entrevistd y encuest6. Llegando
a la conclusion que la capacitacion aumentd de manera similar a las destrezas y los conocimientos
que componen el liderazgo transformador entre los participantes.

Jiménez (2014) en su tesis: “Relacion entre el liderazgo transformacional de los directores y
la motivacion hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una Universidad Privada”
(Colombia), se establecié corroborar la influencia que se produce entre los fenémenos de
motivacion, liderazgo trasformador y desarrollo organizacional en una casa de estudios. Su

estructura metodoldgica se baso en disefio no experimental y el nivel fue correlacional; en tanto la



poblacion fue representada por 189 educadores; para la recopilacién datos se ejecutd la técnica de
la encuesta. Se determind una correlacion entre las variables, con un indicador de Rho de Spearm
de 0,662, lo que quiere decir que el liderazgo transformador produce influencia sobre el desempefio
de los docentes. Concluyendo que existe un vinculo significativo entre desempefio laboral,
motivacion interna y externa, para estos motivadores estan controlado por el liderazgo.

A nivel nacional

Enriquez (2017) investigo: “Liderazgo transformacional en directores de primaria de la
provincia de Concepcion”, a fin de exponer las principales diferencias de Liderazgo
transformacional en cuanto al sexo, edad, tipo de institucion, procedencia y formacion profesional
de su poblacidn. Su estructura metodolégica se baso en disefio descriptivo, de tipo descriptivo, de
alcance descriptivo; mientras la poblacion fue representada por el universo de los directores
registrados en | provincia, de donde se sacé un total del 40% como la muestra. Determinando que
un gran grupo de directores, son de zonas rurales y urbanas, con una edad promedio de 50 afios,
procedentes de institutos, que trabajan en instituciones privadas, presentan un adecuado nivel de
liderazgo transformacional no determinandose diferencias geogréaficas entre estos.

Pefia (2017) asign6 a su investigacion: “Liderazgo Transformacional y Compromiso
Organizacional de los Trabajadores en la Empresa Inversiones ZAMM SAC de Huaraz, 20177,
con la finalidad de definir la relacion entre los fendmenos de liderazgo transformacional y
compromiso. Su estructura metodoldgica se basé en un no experimental, de tipo aplicada —
Enfoque cuantitativo, de alcance correlacional; mientras la poblacion fue representada por 30
colaboradores; para el recojo de datos se suministrd la técnica de encuesta. Se determin6 que el
76.7% de los evaluados considera el liderazgo transformacional como regular; mientras que el

13.3% lo diagndstica como adecuado. Ademas, se establece que el liderazgo transformacional



produce un efecto en el compromiso organizacional, debido a la prueba de chi cuadrado de 0.954.
Concluyendo que, entre las variables evaluadas, hay una coexistencia de relacion.

Laredo (2017) asignd a su investigacion: “Liderazgo transformacional y gestion educativa
ambiental de los docentes de la Universidad Nacional del Centro del Perad — 2017, con la
finalidad de definir la incidencia que causa la variable liderazgo transformacional en la gestion
educativa dado por los docentes en la universidad. Su estructura metodoldgica se basé en un disefio
no experimental, de tipo aplicada — Enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo - correlacional;
mientras la poblacion fue representada por 823 maestros y la muestra por 150 maestros; para el
recojo de datos se suministré la técnica de encuesta. Se determind que el 46.67% de la poblacion
encuestada establece el liderazgo transformador como alto; el 6.67% sugiere que es muy alto; el
12% indica que es bajo y solo el 2.67% indicd que es muy bajo. Ademas, se encontrd correlacion
entre las variables a través del coeficiente de tau-b de Kendall con un valor de 0,724, es decir,
existe incidencias entre liderazgo transformacional y gestion educativa. Concluyendo que existe
un vinculo significativo de alto nivel entre las variables tomadas de liderazgo transformados y la
gestion educativa.

Gérate (2015) asignd a su investigacion: “El Liderazgo Transformacional y el Desarrollo
Organizacional en opinion de los servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna-2014”, con
la finalidad de definir la influencia que produce el liderazgo transformador en el desarrollo de una
organizacioén publica. Su estructura metodoldgica se baso en un disefio no experimental, de tipo
basica — Enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo - correlacional; mientras la poblacién estuvo
conformado por 272 servidores publicos; para el recojo de datos se administré6 como técnica la
encuesta. Se determiné influencia entre las variables estudiadas con un valor de rho Spearman de

0,558, consignado como correlacion positivo, que es lo mismo a decir que a mejor liderazgo
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trasformador, mayor sera el desarrollo como organizacion. Concluyendo que entre las variables
estudiadas existe una correlacion significativa en estado positivo entre los fenémenos de estudio.

Flores (2015) asignd a su investigacion: “Liderazgo transformacional y su relacién con el
desempefio docente en las Instituciones Educativas del Distrito de Villa Maria del Triunfo, UGEL
01, 20127, con la finalidad de determinar el efecto que se produce entre liderazgo transformacional
y el desempefio que brindan los docentes. Su estructura metodoldgica se baso en un disefio no
experimental, enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo - correlacional; mientras la poblacion
estuvo conformado por 320 profesores y la muestra por 174 maestros; para el recojo de los datos
se suministro la técnica de encuesta. Concluyendo que entre las variables se desenvuelve una
relacion significativa.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Liderazgo transformacional

De manera general, el liderazgo transformacional se enfoca en construir una
transformacion positiva y valiosa entre las personas que integran una organizacion. Este lider
su principal mision es el de “transformar” a los individuos para que colaboren entre si, que se
sientan parte de los asuntos del otro, a convivir en armonia con los demas.

En referencia al tema de liderazgo transformacional Salazar (2006) manifiesta que se
esmera en identificar y potenciar a cada integrante de la organizacion para que este orientado
en cambiar las creencias y actitudes de los demaés subordinados, ya que no solo se enfoca en
las estructuras sino que participa en el cambio de cultura como organizacion.

En otra perspectiva, para Lussier y Achua (2011). “El liderazgo transformacional sirve para
cambiar el estado de las cosas al articular con los seguidores los problemas en el sistema actual
Y una vision atractiva de lo que podria ser una nueva organizacion” (p. 348).

Mientras que para Bracho y Garcia (2013), “procura motivar e incentivar a los seguidores
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a que participen activamente en los cambios del entorno interno, para lo cual sensibiliza a cada
uno de ellos para que se empoderen de la mision y la vision” (p. 167)

Por tltimo, Burns (citado por Salas, 2013) lo defini6 como “alguien que busca tanto el
potencial en sus colaboradores, como satisfacer mayores necesidades comprometiéndolos
totalmente con la organizacion” (p.108).

Teorias del liderazgo transformacional
a) Liderazgo transformacional segun Blas

Este tipo de liderazgo surge con los planteamientos de Burns en el afio 1978; sin embargo,
fue Blass que recién en el afio 1985 quien logra establecer el liderazgo transformacional como
linea de investigacion, al cual otros autores han sefialado que la forma adecuada es
transformador o transformativo. (Salazar, 2006).

Asi pues, Blass considera que se puede encontrar cuatro interesantes componentes del
liderazgo trasformador:

- Componente de carisma.

- Componente de inspiracion.

- Componente de consideracion individualizada
- Componente de estimulacion intelectual

b) Liderazgo transformacional segun Leithwood

Este tipo de liderazgo se desarrollé en un Instituto de Estudios conocido como Ontario por
los investigadores Kennet y Leitwood y un grupo de expertos (1999), estos contextualizan de
forma distinta el liderazgo transformacional adecuandolo a las organizaciones del area de
educacion.

El autor de esta teoria considera que los incalculables retos que se producen en los centros
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académicos han causado que el liderazgo sea un medio fragil e insuficiente, brindando asi una
alternativa “transformadora”. Para Leithwood (citado por Salazar, 2006), “esta teoria €s
potencialmente mas poderosa y sugestiva como descripcion de liderazgo eficiente en el
contexto de reestructuracion de la escuela” (p. 6). En ese sentido, los investigadores en
paralelo, han concordado que existe la necesidad de innovar el liderazgo.

Bajo ese contexto, el autor de este modelo considera que encontramos ocho dimensiones
referentes al liderazgo transformacional que se procede a detallar:
Dimensién 1. Establecer metas

El liderazgo debe centrarse en el establecimiento de objetivos y metas primordiales de la
institucion académica.
Dimensidn 2. Edificar una vision de la escuela

La carencia de una vision clara de la institucion, en donde los miembros puedan centrar sus
esfuerzos. Es misidn de los lideres generar visiones e inspirar a los demés sobre el valor de
estas. De la misma manera, es labor del lider brindar conocimientos que sirvan como
herramienta para poner en préctica dicha vision.
Dimensidn 3. Proveer estimulos intelectuales

Los lideres incentivan a que los miembros evallen su labor del dia, que despierten nuevos
pensamientos y experiencias en funcién de su vida profesional.
Dimensidn 4. Ofrecer apoyos individualizados.

Para el lider sera necesario los recursos como tiempo y materiales, que le sean Utiles para
promover el cambio de sus subordinados y de la institucion en general. Esta medida permitiria
que los profesores sientan el apoyo de su directiva.

Dimension 5. Brindar ejemplos practicos, cumpliendo los valores de la entidad.
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El lider debe ejercer practicas que motiven a que el personal siga el mismo ejemplo.
Dimensidn 6. Estimular altas esperanzas de realizacién (resultados).

El lider debe trasmitir a sus seguidores una buena expectativa, éxito, calidad a fin de que
les pueda pedir profesionalismo e involucrarlos en el cambio positivo de la escuela.
Dimensidn 7. Edificar una cultura escolar productiva.

Promover gue la institucién académica se establezca una cultura de constante aprendizaje,
dandole un valor profesional, se genere un ambiente abierto de comparfierismo y se comparta
las experiencias entre colegas. (Salazar, 2006).

Dimensidn 8. Generar la participacion de los escolares en las decisiones.

Dar oportunidades de participar a los integrantes con el fin de que se sientan parte de la
escuela.

Efectos del liderazgo transformacional

En el mundo, las organizaciones se encuentran en la blasqueda de lideres que tengan
facultades de crear e instaurar estrategias que permitan transformar las debilidades en
oportunidades en las instituciones. Las exigencias del entorno externo son consideradores
como factores que impulsan el apogeo del liderazgo transformador.

Se entiende que liderazgo transformacional produce un efecto en los integrantes de la
organizacion, en donde se busca renovar el pensamiento de interés individualista a uno de
interés colectivo. Estos lideres saben que la creacion de la confianza en los afiliados de una
organizacién generaria un compromiso hacia el cumplimiento de los objetivos. El lider
transformador se vale de su carisma y poder para generar motivacion e inspirar a sus
simpatizantes originando una confianza interna y hasta considerarlo como modelo.

Existen estudios de investigacion en donde se ha encontrado la existencia de una relacion
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positiva entre liderazgo transformacional y desempefio que brindan los colaboradores, se
presenta mayor compromiso Yy satisfaccion hacia su institucion. Estos estudios establecieron
que los efectos del liderazgo transformador ocasionan un cambio positivo en el compromiso
de los trabajadores con su empresa. Incluso, otra de las investigaciones determind que los
obreros y supervisores con cualidades de lideres transformacionales se desenvolvieron con
actitudes positivas durante su jornada de trabajo, asi mismo, arrojaron mejores promedios de
satisfaccion con su labor.

En ese sentido, no cabe duda que los efectos del liderazgo transformacional sobre el
desempefio y potenciacién del empleado es significativa, ahora, las instituciones han mostrado
mayores intereses en estas lineas de investigacion por su incidencia beneficiosa hacia el clima
organizacional. Asi pues, concluyo que el liderazgo transformador proporciona un efecto en
el desenvolvimiento de la empresa; pues de contar con lideres que estimulan al operario
generaria mayor rentabilidad para las empresas.

Caracteristicas del liderazgo transformacional

Luego de haber abordado interesantes conceptos sobre la linea de investigacion también
encontramos que otros autores afirman que los lideres transformadores no pueden prever el
futuro innovador de las organizaciones, pero si pueden considerar que estas acciones
permitiran a la organizacion mejorar su rendimiento. En ese factor centra su trabajo.

En referencia de los lideres transformadores, Costa (2015) considera. “Su unica meta es el
cambio, la evolucion, la apertura a nuevas posibilidades. Es comdn que al lider
transformacional también se le llame lider carismatico, pues el carisma es, sin duda, una de
sus cualidades mas caracteristicas” (p. 5). El mismo autor afirma que esto se comprueba desde

el momento que se refleja la cercania del lider con los miembros del grupo en donde se
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desempefia y, también, en la capacidad que tiene de generar un cambio en ellos. En tal sentido,
se le puede considerar como una especie de coach de un grupo.

Ademas, este liderazgo no tiene un final en el carisma, la empatia, etc. “Su esencia radica,
mas que nada, en el cambio. Y para llevar a cabo ese cambio, es necesario desarrollar ciertas
habilidades y talentos” (Costa, 2015, p. 6). Estas caracteristicas se exponen en las siguientes
lineas:

a) Vinculos directos y confiables

Sabiendo que el objetivo principal es la vision, la cultura y la estrategia, es necesario que
se desarrolle una relacion directa con los individuos que tienen un papel importante en el
desarrollo del clima laboral. “El lider transformacional no ve s6lo empleados; para él, se trata
sobre todo de personas sobre las que es necesario operar cambios en el plano personal y, por
consiguiente, en el organizacional” (Costa, 2015, p. 6).

b) Motivacion permanente

La forma en realizar el contacto con los que constituyen la organizacién no puede ser
cualquiera. Aparte de la cercania, es necesario que se genere métodos estratégicos que incidan
a aumentar la motivacion en los individuos. Costa (2015) afirma que. “Esto puede lograrse a
través de estimulos, incentivos, recompensas y una labor de permanente reconocimiento de
los logros obtenidos. No hay mejor antidoto contra la apatia de los grupos de trabajo que una
buena dosis de motivacioén” (p. 6).

c) Estimulacion intelectual

De la misma manera, este lider no solo debe englobar la motivaciéon como factor que

determina el cambio sino, también, es fundamental incentivar un ambiente de colaboracién en

donde se expresen libremente ideas. “Los miembros de las empresas deben sentirse parte del
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cambio, y no hay mejor forma para lograrlo que abriendo méas canales para la interaccion, el
dialogo y la retroalimentacion” (Costa, 2015, p. 6).
d) Crecimiento a largo plazo

Este lider no realiza su trabajo de corto o mediano plazo; eso es trabajo de los dirigentes o
jefes de areas. Por el contrario, su labor es brindar un cambio que sea sostenible en el tiempo,
puesto que, si no es asi, la solucion del problema seria solo parcial. En tal sentido, estos
cambios envuelven a todo integrante de una institucion que como va transcurriendo el tiempo
se van compenetrando hacia la vision y filosofia de su corporacion. En conclusion, un lider
transformacional no solo resuelve un problema especifico o parcial sino que hace su labor
para que el individuo involucrado actue y procure que ese defecto no vuelva a suceder.
Ventajas y desventajas del liderazgo transformacional

No cabe duda que las empresas son los més beneficiados en el momento.
a) Ventajas:

Desarrollo de habilidades

Los cambios que genera un lider transformacional no es solo en el aspecto operativo, puesto
que la interaccion entre las personas, las expresiones de ideas permitirian que el empleado
despierte nuevas habilidades o destrezas. (Costa, 2015).

Incremento del autoestima del personal

Estos hechos ocasionan que el desempefio de los empleados y su clima laboral pasan a un
segundo plano, puesto que cuando se presenta la motivacion y estimulos apropiados, el
personal percibe que su trabajo y él mismo es fundamental para su institucion. En tal aspecto,

el lider transformador se enfoca para mejorar su percepcion de esta persona. (Costa, 2015).
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Aprendizaje corporativo

El lider transformacional se centra en que las personas mediante el aprendizaje adquieran
nuevos conocimientos. No busca eliminar los errores sino brinda herramientas para saber
tratarlos y obtener de ellos un mejor provecho. Para el lider transformador el fracaso sirve
para aprender y continuar superandonos. (Costa, 2015).

Creacion de un clima propicio para nuevas ideas

La motivacion en las personas permite que se genere un espacio de ideas y propuestas libres
que fluyan con naturalidad, totalmente diferente a un liderazgo autoritario o jerarquico.
Generar una participacion libre origina un ambiente de igualdad en los afiliados de la
institucién. En efecto, habra mejores actitudes para la solucion de crisis o retos no siempre
surgen de los encargados de areas. Ahi la razon del porque es importante el clima participativo
en las organizaciones. (Costa, 2015).

Reforzamiento de los equipos laboral

Sin duda alguna, los equipos laborales, luego de haber sido inducido por los lideres
transformacionales, no son los mismos. Este lider refuerza los roles e implementa o mejora la
comunicacion entre los trabajadores. (Costa, 2015).

Aumento de nivel de compromiso.

Cuando los integrantes de una organizacion se sienten indispensable, se encuentran
motivados y sus ideas inciden en el desarrollo de trabajos, el grado de compromiso con su
institucion aumentard. El trabajador es mas eficiente y en cada objetivo proyectado dara lo
mejor de si para cumplirlo. Entonces, el trabajador sentira la identidad corporativa como si

fuera suya. (Costa, 2015).
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b) Desventajas:

Exigentes caracteristicas de los lideres

Los encargados de areas deben contar con diversas caracteristicas a fin de que puedan
liderar estos cambios. Si los jefes no cuentan con esas caracteristicas, es probable que no sea
el adecuado para dirigir la transformacion. (Costa, 2015).

Resultados a largo plazo.

Si en la organizacién se busca conseguir objetivos especificos y a corto plazo, la técnica
del liderazgo transformacional no seran los adecuados, ya que recordemos este es un trabajo
que requiere de tiempo. (Costa, 2015).
c¢) Asume el compromiso de los trabajadores.

Si los trabajadores en que se pretende realizar la transformacion no se encuentran
motivados ni tampoco comprometidos con su empresa, el liderazgo transformacional no
tendra la respuesta que se espera. (Costa, 2015).

Dimensiones del liderazgo
Conductas y atributos del lider transformacional

Queda mucho por conocer acerca liderazgo transformacional; sin embargo, encontramos
muchas investigaciones que respaldan la existencia de conductas comunes relacionada al
liderazgo transformador. Asi que, el liderazgo transformacional eficaz necesita de capacidades
para poder cumplir con el cambio, para tomar desafios, para explorar las oportunidades de la
entidad, para asumir el compromiso e impulsar a otros formar parte de este. El lider
transformador debe tener el talento de generar inspiracion comun entre sus subordinados. Es
mas, deben tener la capacidad de formar personalidades.

En tal sentido, Bas y Avilio (citado por Lussier y Achua, 2011) propuso que “el liderazgo

transformacional se compone de cuatro dimensiones del comportamiento y se refirieron a ellas
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como las cuatro | (por sus siglas en inglés): influencia idealizada, motivacion inspiradora,
consideracion individual y estimulacion individual” (p. 350). El mismo autor refiere que las
cuatro | han servido de mucho para que otros estudios determinen las incidencias
transformacionales entre los lideres y sus allegados.
Influencia idealizada - Carisma

Este factor es primordial para el impulso del proceso transformador. Al respecto Lussier y
Achua (2011) consideran que. “Los lideres transformacionales con carisma poseen la
capacidad para desarrollar gran poder simbélico que entonces se utiliza para influir en los
seguidores” (p. 350). En tanto, los seguidores idealizan al lider y se genera un rapido afecto
emocional hacia él.
Motivaciéon inspiradora

Estos lideres transformadores son también inspiradores. “La inspiracion describe la forma
en que el lider comunica de manera apasionada una meta o situacion idealista futuras que sea
una mejor opcién para el estado de las cosas y que pueda ser compartida” (Lussier y Achua,
2011, p. 350). Este lider utiliza fundamentos visionarios a fin de detallar lo que el grupo puede
lograr. Después de haberlos inspirado, estos con la emocion al tope se encuentran motivados
para el cumplimiento de los objetivos.
Consideracion individual

Lussir y Achua (2011) manifiestan que “es un factor que revela el rol del mentor que con
frecuencia se asume por los lideres transformacionales” (p.350). En definitiva, el lider hace la
funcion de mentor para los trabajadores. Se dirige a sus seguidores como individuos y los
orienta al desarrollo por intermedio de respuestas que resuelvan sus necesidades y

preocupacion de ellos.
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Estimulacion intelectual

Esta dimension se refiere a las ideas creativas y fuera de lo coman de los lideres. Tiene la
cualidad de motivar a sus allegados a enfrentar sus problemas de una forma fascinante.
Cuando el lider estimula las ideas o pensamientos de sus seguidores, logra inspirarlos a
cuestionar sus creencias y que les permita aprender a solucionar sus dificultades
creativamente. (Lussier y Achua, 2011).

2.2.1.1.Desarrollo organizacional

Definiciones

Para las organizaciones es importante que sus empleados se sientan comprometidos con su
instituciéon a fin de dar su aporte con el desarrollo de éste; en ese sentido, el desarrollo
organizacional es un estudio que involucra a las personas, la organizacion y el espacio donde
estos se desenvuelven; con el fin de asegurar el desarrollo e incremento de sus capacidades.

En relacion a la variable (desarrollo organizacional) esta constituido por dos términos, las
cuales son el Desarrollo y Organizacion, en donde lo podemos definir de la siguiente manera:

En primer lugar, el desarrollo segun Sanchez (2009), “implica una accion y efecto de
desarrollar o desarrollarse; es decir, aumentar, acrecentar, perfeccionar las actividades que
realiza una persona o una organizacion” (p. 244). Por otro lado, a la organizacion se le define
como todo acto de organizar de forma frecuente y eficiente; cumpliendo los lineamientos de
la administracion; supondria la coordinacion de los trabajos que realizar las personas que son
parte de una empresa. (Sanchez, 2009).

Conociendo estos dos conceptos, podemos definir que es el desarrollo organizacional. De
acuerdo a Chiavenato (2007), “se vincula a los conceptos de cambio y capacidad de adaptacion

al cambio que tenga la organizacion” (p. 417).
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Por su parte Herndndez et al. (2011) manifiesta. “Es el proceso mediante el cual la
organizacion evalla las conductas, los valores, las creencias y las actitudes de la gente para
enfrentar la resistencia al cambio; con lo cual puede aplicar modificaciones en la cultura
organizacional” (p.9).

Asi, en cierta forma el DO para Torres (2009), busca cumplir con lo que se establece una
organizacion de acuerdo a sus necesidades o actividades propias de ellas. De tal forma, que el
trabajo pueda enfocarse en las acciones de determinado grupo.

Origen del desarrollo organizacional

Sus inicios fueron en el afio 1924. De acuerdo a la exploracion de Pinto (2012) “tiene su
origen en las aportaciones que realizaron los estudiosos y practicantes de las ciencias de la
conducta del hombre, entre ellos se menciona a Bunker, Gindes, Lewicki, Robert Blake y
Herbert Shepard” (p. 22). Pero esto se consagra, en el aflo 1962, como movimiento, en donde
solo se enfocaba en las percepciones de los sujetos, estudiando el desarrollo de las empresas.

Al respecto, sobre los origenes Rosas (2016) agrega que surge como consecuencia de un
conjunto de pensamientos, relacionados a la psicologia en relacion a la conducta de los sujetos,
de la sociologia empresarial e industrial. Tales percepciones se referenciaron en el clima
laboral direccionado a la administracion de la organizacion.

Importancia del DO

De acuerdo al aporte cognitivo de Hernandez et al. (2011). “La importancia otorgada al
desarrollo organizacional deriva de la aceptacion de que el recurso humano es decisivo para
el éxito o fracaso de cualquier empresa o institucion. En consecuencia, su manejo resulta
fundamental para el éxito empresarial y organizacional” (p. 12). Iniciando desde la estructura

organica y continuando por una gestion eficiente de los equipos laborales, para asi proceder a
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desarrollar relaciones interpersonales que prevengan conflictos o que estos se resuelven

rapidamente. Indudablemente esta linea de investigacion de DO abarca otros elementos

problematicos como la falta de comunicacion, conflictos, misién de la organizacion, entre
otros elementos.

De esta manera, esta variable evalia como construir un cambio planeado que beneficie a
la institucion de acuerdo a sus necesidades propios de ella. En efecto, puede centrar sus
esfuerzos en ese problema y tomar las acciones necesarias en determinados grupos. En
conclusion, “el DO se dirige mas hacia las personas que a los objetivos, la estructura o las
técnicas de la organizacion: el cambio planeado se concentra esencialmente en el lado humano
de la empresa por medio del desarrollo organizacional” (Hernandez et al., 2011, p.12).

Asi pues, el DO se fija en los valores, las actitudes, las relaciones de los empleados; en ese
sentido, para lograr un verdadero cambio es necesario trabajar en cambiar su cultura.
Objetivos del DO

Sanchez (2009) refiere que para hacer que una organizacion empresarial sea el lider en su
rubro, es necesario considerar el aporte del desarrollo organizacional, la cual esta presente en
el logro de los siguientes objetivos:

e Permite identificar, aprovechar y proteger los recursos humanos que integran la empresa,
asi mismo, evidenciar sus necesidades actuales o posteriores de ellos y de acuerdo a esto
aumentar sus capacidades a fin de obtener una ventaja competitiva contra nuestros
competidores.

e Afadir a sus actividades la renovacion planeada, que implica el saber que, por que, como

y quien. (Sanchez, 2009).
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e Mejorar los recursos y aumentar sus competencias por medio del DO fundamentadas en su
conocimiento.

e Garantizar el sistema de aprendizaje constante a traves de los recursos humanos, de la
empresa y de la tecnologia para la composicion de equipos laborales que sean
comprometidos, orientados, dinamicos y efectliien mejores practicas.

e Colaborar con la concepciédn del valor agregado en los servicios que brinda la organizacién
y requeridos por los clientes.

e Logrararmonizar la tecnologiay las capacidades del personal, a fin de lograr la estabilidad.

e Contribuir al ingreso de nuevos mercados, beneficiando a la expansion y diversificacion,
mediante las modalidades de ventas electrénicas y mercadeos de red.

e Edificar culturas organizacionales que garanticen la trasmision de datos.

Modelos de DO
Para Guizar (2004) las empresas pueden requerir de cambios por las siguientes razones:

e Para solucionar los conflictos actuales.

o Corregir las experiencias y adecuarse a los cambios.

e Para aplicar futuros cambios.

En tal sentido, para efectuar este proceso se requiere determinar la teoria de “cambio
planeado”, el cual detalla las distintas fases que se aplican a las empresas. Los modelos
clasicos de cambio planeado de acuerdo a Guizar (2004) son los siguientes:

a) El modelo de cambio de Kurt Lewin
Este modelo supone una transformacién de las fuerzas que envuelven el comportamiento

que se da en un contexto determinado. Estos comportamientos cuentan con dos (2) tipos de

fuerzas: La fuerza impulsadora (ayuda a efectuar el cambio) y las fuerzas restrictivas (impiden
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el cambio), las cuales deben mantener un equilibrio. Cuando estas se encuentran en estado
equilibrado, los indicadores del comportamiento se constituyen como “equilibrio cuasi
estacionario”. Segun Guizar (2004), si se busca cambiar este estado se puede dar a través del
aumento de las fuerzas que inciten el cambio y se reduzcan los que lo evitan, o hacer ambas.
En tal sentido, Lewin considera que método de 3 fases para efectuar el cambio planeado:
Descongelamiento

Esta fase involucra disminuir las fuerzas que ocasionan que la organizacion se mantenga
en su actual grado de comportamiento.
Cambio o motivacion

Consiste en trasladarse a una nueva etapa de comportamiento en lo que significa generar
nueva actitud, valores, habitos, conducta dentro de la organizacion.
Recongelamiento

En esta tercera fase se pone estable a la organizacion con un renovado equilibrio, el cual
requerira de la ayuda de factores como la cultura, la politica y la estructura de la organizacion.
Ahora pues, Lewin considera que estas fases se pueden cumplir si:
e Se identifica el problema.
e Se determina el estado actual de la organizacion.
e Se determina los objetivos.
o Se logra identificar los factores positivos y negativos que influyen.

e Se planifica una estrategia para cumplir con el cambio.
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El modelo de tres fases presentado por Lewin esta representado por el conocido “esquema

de raiz cuadrada, dado a su gran parecido de operacion.

d) Recongelamiento

a) Descongelamiento
c) Cambio en si

b) Cambio

Figura 1: Modelo de raiz cuadrada
Fuente: Guizar (2004).

Para finalizar, Guizar (2004) también afirma. “En algunas empresas el proceso puede ser
doloroso, pero su efecto es incuestionable: mayor eficiencia a corto plazo” (p.30).
Variantes del modelo de cambio de Lewin
1. Consultora W. J. Reddin y Asociados

La propuesta de la consultoria denominada “organizacion flexible”, el cual logra alcanzar
un indicador notable de competitividad. Esta propuesta no se fundamentaba en adquirir los
servicios de un especialista, sino en encontrar lideres dentro de la empresa, en donde se obtiene
una familiaridad y compromiso con su empresa en dar solucion a los problemas que se podrian
presentar. Esta propuesta también considera 3 fases relacionada con el concepto de Lewin los

cuales son: descongelamiento, cambio y recongelamiento.

Tabla 1.
Fases del programa para la organizacion flexible.

Fase Caracteristicas de la fase

El trabajador debe colaborar con la organizacién para su proceso de
) desaprendizaje que se deben por la terqueza o rigidez de la actitud y se
I. Descongelamiento ) o )
establece un liderazgo situacional para obtener mejores respuestas.

(Guizar, 2004)

26



El trabajador debe asistir a las actividades de reingenieria, lo cual
supone una renovacién integra de la organizacién. Se debe establecer

) L. objetivos, fomentar métodos, estructurar planes de trabajo. Se debe
I1. Reingenieria ] ] o )
impulsar el liderazgo situacional que compongan en los equipos

laborales la cultura de trabajo en equipo que le motiven a cumplir con

los objetivos.

Se debe plasmar programas que se encarguen en orientar y controlar

) los resultados que estan brindado los lideres con sus equipos. Asi
I11. Aseguramiento )
mismo, se debe recompensar de acuerdo a los resultados logrados.

(Guizar, 2004).

Fuente: Guizar (2004).

2. Modelo de Ralph Kilmann

Otra de la variante del modelo de cambio de Lewin, lo desarroll6 Ralph Kilmann, quien
considera los tépicos de ventaja importantes para que el cambio sea efectivo, tal como lo
considere oportuno la empresa. El autor determina las siguientes fases:

e Dar inicio al programa.

e Identificar los problemas.

e Estructurar las rutas que se llevaran a cabo.

e Lacultural

e Lade disposicion de grupos de trabajo.

e Las capacidades gerenciales

e La necesaria relacion entre estrategia — cultura, dado que dependen entre si.

e El sistema de estimulo, el cual permita que el trabajador considere quedarse en la empresa.
e Evidenciar las rutas determinadas anteriormente.

e Analizar los resultados que se obtuvieron.
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3. Modelo Burke - Litwin

Este modelo fue desarrollado por Burke-Litwin, quien lo denomind ‘“Desempefio
individual y de la organizacion”. Este modelo del DO considera determinar las variables que
inciden en la determinacion del cambio transaccional (primer orden) y el cambio
transformacional (segundo orden).

Se cree que el cambio transaccional involucra un cambio constante y, a su vez, se adapta
que permite que este a la vanguardia de a cualquier cambio en la empresa, asi no sea de su
naturaleza.

Por otro lado, el cambio transformacional involucra un cambio revolucionario, de tal
manera gque es un cambio significativo para la organizacién. Por ejemplo, cuando se modifica
de forma general la mision que se propuso la entidad, el cual representa una renovacion
radical.

Guizar (2004) afirma que “en el modelo de Burke-Litwin, se debe establecer una clara
distincion entre el ambiente de la organizacion y su cultura” (p.31).

Con respecto al ambiente organizacional, los individuos que estan adscrito a la
organizacién desarrollan un analisis referido sobre si su centro de trabajo es apropiado o no;
asi mismo, si encuentra un ambiente de calidez y si se siente comprometido con los objetivos
planteados por la organizacion. Estos estudios son conocidos como estudios de clima laboral.

En cambio, la cultura de la organizacion, se desarrolla un analisis colectivo, teniendo en
cuenta los valores, normas e hipétesis que la organizacion experimenta todos los dias.

b) Modelo de planeacion
Modelo desarrollado por los investigadores Lippitt, Watson y Westley que, con el pasar el

tiempo, recibié algunas modificaciones. Consiste en realizar definiciones del cambio
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planeado. Los mas representativos conceptos de este modelo revelan que todos los datos
tienen que ser compartidas de forma libre en las empresas y que estos datos se tornan Utiles
cuando se desarrolla como planes de accion.

Este modelo cuenta con siete procesos planteado por sus mismos autores. Guizar (2004)
afirma, “el modelo pone énfasis en desarrollar una meticulosa labor de planeacion del proceso
de cambio que permita asegurar, en lo posible, el éxito del programa. Esta suele ser una etapa
altamente compleja para las organizaciones” (p. 32). Existe organizaciones que no consideran

un cambio o aceptar que existe la necesidad de un cambio, y eso es grave error.

Exploracidn:
El agente de cambio y el sistema-cliente
exploran juntos

Entrada:
Desarrollo de un contrato
y expectativas mutuas

Diagndstico «
Identificacién de metas especificas
de mejoramiento

Planeacidn:
Identificacidn de pasos para la accién
y posible resistencia al cambio

Accion:
Implantacién de los pasos para la accidn
l
Estabilizacian y evaluacion:
Evaluacion para determinar el éxito
del cambio y la necesidad de la accién
posterior

Terminacién:
Dejar el sistema o suspender
un proyecto e iniciar otro

Figura 2: Modelo de planeacion de Lippitt, Watson y Westley.
Fuente: Guizar (2004).
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¢) Modelo de investigacion — accion

Propuesta de Frech, quien sugiere un modelo con una visiébn mas amplia. AUn mas,

considera que el cambio planeado se instaura como procesos ciclicos que implica la

colaboracion de todos los sujetos que son parte de la empresa. EI modelo se enfoca,

primeramente, en recoger los datos para efectuar un diagnostico sobre estos, se realiza la

planeacion y luego una minuciosa evaluacion de los resultados obtenidos; y asi, este proceso

se repite constantemente. (Guizar, 2004).

1.

2.

_L."I

7.

14,

Percepcion de problemas par parte de los administradores clave «
Consultas con expertos en ciencias del comportamiento
RHecopllacidn de datos y dlagndstico iniclal por el consultor
Hellrualimentacidn al grupo clave de la empresa [administradores]

Diagnastico canjunto del o los problemas

Planeacitin y accién canjunta [phjetivos del pragrama de DOy medias para lagrar los objetivas)
[aplicacién de intervenciones)

Acelan
Recopllacidn de datos despuds de Lo accidn
Retroatimentacldn al gropo de clientes por el consultor

Rediagnastico y planeacion de la accion entre el cliente [los administradares] y el consultor

. Mueva accidn

Nueva recopilaciin de datos coma resultado de La accion
Rediagnastico de La situacion

Elcéloera -

Figura 3. Fases del modelo de investigacidon-accion.
Fuente: Guizar (2004)

Los anteriores modelos consideran sus fases permiten implementar un cambio planeado en

las empresas. En estos se hace énfasis que las acciones para efectuar este cambio son prefijado
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por un estado precedente y consecuentemente, un estado de cierre. Mientras que la propuesta

de cambio de Lewin considera dos factores determinantes en el procedimiento del cambio

planeado, le da méas énfasis a esto que a los problemas especificos del DO. Por otro lado, los
modelos de planeacion y de investigacidn- accidn son definiciones de las acciones que abarca

el modelo de Lewin. Estos modelos utilizan como instrumento las ciencias de la conducta e

implican técnicas y reconocen que la comunicacion entre los consultores y la organizacion,

representaria una intervencién que puede afectar a la entidad privada.

A pesar de que estos modelos estén fundamentados claramente, esto no representaria que
la serie de acciones o actividades para lograr el DO, sean aplicados de manera correcta.
Algunos estudiosos del DO han encontrado algunos problemas que se tienen conocer:

e Los especialistas en DO se han centrado més en una sola técnica, llegando a ignorar a las
demas. Algunos métodos mas recurridos son la administracion segun objetivos y “el grid”
gerencial, las cuales se detallan luego.

e Algunos agentes externos o consultores del DO se centran en acciones especificas, como
ejemplo, los trabajos en equipos.

e Un andlisis exhaustivo tomara de un periodo, en ciertos momentos las empresas no de
acuerdo en realizar una inversion, y de la misma manera, desean unos resultados rapidos.

e En algunas oportunidades los administradores de las organizaciones consideran que la
investigacion por diagnostico no es fundamental, ya que cuentan con informacion del
conflicto y que esto significaria una pérdida de tiempo y gastos inutiles, lo que produciria

una caida del DO.
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d) Modelo de cambio planeado de Faria Mello

Este modelo fue presentado por Faria Mello en su libro de desarrollo organizacional. El

autor considera que el cambio planeado se fracciona en fases, igual a las otras preposiciones.

Este abarca un proceso ciclico. En primer lugar, la etapa uno es la fase de entrada se le puede
definir como una situacion donde algo que inicia acontecer, previo al establecimiento del
contrato. Otros estudiosos lo consideran como la fase del contrato inicial y el primer contacto.
Al respecto, Faria Mello (citado por Guizar, 2004) sefiala: “Contacto, contrato y entrada se
funden en una gran fase inicial de multicontactos, precontratos y subcontratos, con diferentes

grados de profundidad o como extension de la entrada” (p. 34).

f Contacto Exploracién entre consultor y cliente

[ S Contrato general + especifico
p— Contrato
il -'—-—j Objetivo-plan [esbozo)
l Expectativas y compromisos muluos

Sistema-meta: ;ddnde?, ;como comenzar?
Hacer contacto con personas
Testimoniar receptividad, confianza, etcétera

Entrevistas, observacion, convivencia,
cuestionarios, consulta de documentos,
reuniones

Definir situacién y necesidades de cambio
Identificar y evaluar problemas

Definir objetivos de cambio y metals)
Considerar alternativas, efectos, costos,
riesqos, resistencia, etcétera

Evaluar potencial de cambio

Definir estrategia, puntos de accidn, apoyo,
tacticas

Programar: actividades, participantes,
secuencia, tiempo, recursos, etcétera

e Planeacion

e INtECVENCION e

Implantar el plan: actuar sobrefcon
el sistema-meta

Institucionalizar: actitud y
método para solucidn de
problemas

Institucionallzaclon
del camblo

planeado continuo

Control de resultados
Autoevaluacion por el cliente
Evaluacién por consultorftécnico
Nuevo diagndstico, jnuevo contrato?

Figura 4: Modelo de DO de Faria Mello
Fuente: Guizar (2004)
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En lo que respecta al contacto, podemos entender que se trata de realizar una “exploracion”
entre cliente y agente, el primer paso es compartir sus conocimientos y evaluar la situacién

actual de la empresa, esto dirigido por el consultor.

Por otro lado, Grinnell (citado por Guizar, 2004) lo considera como “una fase anterior, que
denomina pretrabajo, en la cual el consultor se prepara para el primer contacto imaginando
varias posibilidades sobre la finalidad del encuentro, lo que el cliente espera de él, etcétera”
(p.35). Asi, esta fase puede abarcar de muchas reuniones entre el cliente y el consultor. Para

luego, definir el contrato, el cual consiste en un acuerdo escrito entre ambos.

Tabla 2.

Contactos y contratos

Contactos Contratos

Ubicacion del cliente Planificacion para dirigir la magnitud y alcance

Conocer su disposicion para la innovacion Funcién

Determinar el supuesto Periodo de entrega

Experiencia Técnica que empleara para el recojo de datos
Cuando hay fracaso Debido a la ineficiencia en entrega y presentacion
Identificacion de actitudes Costo

Procedimientos a realizar

Acuerdo renovable

Definir las personas que deben participar en el proyecto

Periodo y medida de la informacién que se brindara.

No se revelarad la identidad de los informantes sino solo
datos confiables.

Al definir el diagnostico se debe parar el proceso.

Es probable que no se encuentren supuestos y es que nada
asegura que la fuente pueda alterar los datos.

Determinar el costo y beneficio.

Fuente: Guizar (2004).
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Técnicas de DO

Por lo general, los problemas mas frecuentes en las empresas que generan medidas de
cambio son: La falta de confianza, la falta de cooperacion, la ineficiente comunicacion vy el
desinterés de resolver los conflictos que presenta la organizacion. Los factores politicos y su
impacto en las empresas, ocasionan que las personas desvirtden su interés en el problema
primordial que se desarrollan y afectan a diario en su organizacion. En tal sentido, es necesario
realizar una concientizacion, la tolerancia, las interpersonales entre los trabajadores. Para ello,
de acuerdo al planteamiento de Pinto (2012) existen técnicas para cumplir con lo este proceso,
los cuales se detalla a continuacion:

a) Consultoria de procesos

En este proceso el agente o consultor, define lo que necesita el equipo y se enfoca en ellos
mismos superen sus dificultades, es decir, busca que el equipo sea mas consiente sobre el
trabajo que esta realizando para su organizacion. (Pinto, 2012).

b) Retroalimentacion de datos.

Este proceso consiste en brindar a los trabajadores un conjunto de informacién recogidas
en las entrevistas a fin de darles a conocer a ellos mismos sobre como ellos perciben sus
problemas. Es importante que los miembros después de haber recibido la retroalimentacion
entiendan de sus faltas y acepten las recomendaciones. (Pinto, 2012).
c¢) Desarrollo en equipo

Este proceso consiste en despertar capacidades y destrezas propias de cada equipo que
permitan definir o determinar indicadores eficientes, y de acuerdo a estos resultados se

realizard la evaluacion. (Pinto, 2012).
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d) Resolucion de problemas

Se refiere a los problemas que han surgido luego de que dos equipos trabajen a la par, esto
se debe por las diferentes funciones que tienen las areas. Estos problemas permitirian adquirir
experiencia que se vera reflejados en mejores acciones para futuros conflictos que se pueden
presentar. (Pinto, 2012).
e) Cambio tecnoldgico y natural

El cambio tecnolégico en las organizaciones tiene un impacto significativo, y esto se debe
por la relacion entre la cultura, estructura y la tecnologia, es fundamental que los miembros
entiendan que este proceso se puede dar muy a menudo. En ese sentido, los miembros deben
estar preparados para afrontar el cambio. (Pinto, 2012).
f) Entrenamiento

Las organizaciones deben desarrollar capacitaciones constantes a sus miembros, con la
finalidad de obtener una mejor eficiencia para el cumplimiento con sus tareas, el
incumplimiento de estos no le permiten crecer; peor aun, tiende a decaer y en efecto deja de
ser competitiva. (Pinto, 2012).
Dimensiones de desarrollo organizacional
a) Estructura organizacional

La dimensién estructura organizacional se refiere a establecer una apropiada estructura
dentro de la organizacion, esto pues comprende que las normas de actividad sean instauradas
de forma clara, en donde las acciones que se desarrollen se centren en cumplir las metas que
se trazo la organizacion. (Hernandez et al., 2011).

También, la estructura organizacional puede ser la distribucion formal de los trabajadores,

proceso que implica designacion de roles para cada especialidad o area.
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b) Trabajo en equipo

Esta dimension se refiere al cumplimiento de una tarea en comun, la cual se requiere de
estrategias, métodos y procedimientos desarrolladas por un equipo humano con la finalidad
de cumplir con la tarea. (Hernandez et al., 2011).

Esta accién implica articular una buena coordinacion laboral, para ello es bueno establecer
buenas relaciones dentro del equipo de trabajo que tienen los mismos fines y metas.
¢) Relaciones humanas

Consiste en la relacion de una o mas personas, se entiende por relaciones humanas como
el acercamiento de un individuo con otro aceptando su cultura, colaborando y residiendo.
(Hernandez et al., 2011).

Ahora, para las organizaciones es importante establecer relaciones humanas, dado que
permitiria que el personal perciba satisfaccion hacia su trabajo y esto se reflejara en una buena
productividad, desarrollo personal y reconocimiento entre los mismos.

d) Cultura organizacional

Segln Guizar (2013) la cultura organizacional se compone en valores y creencias que
imparten y son aceptadas por los integrantes de una empresa. Se refiere a un ambiente humano,
en donde los colaboradores realizan sus actividades.

Entonces, se entiende que la cultura que posee cada organizacion es un componente
intangible, pues no se puede ver o tocar, pero siempre esta presente en las empresas. Es mas,
la cultura organizacional consiste en las ideas que comparten los empleados de una

determinada organizacién, las cuales influyen en su comportamiento. (Hernandez et al., 2011).
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Caracteristicas del DO
Para Chiavenato (2007) presupone gue el DO tiene las siguientes caracteristicas:
a) Enfoque dirigido a la organizacion en su conjunto

No cabe duda que el DO por su mismo concepto abarca a todas las areas en general a fin
de garantizar el verdadero cambio. En ese sentido, laempresa requiere que todos sus miembros
se comprometan en solucionar los problemas y trabajen en las oportunidades que se presenten.
“El DO es un programa comprensivo que busca asegurar que todas las partes de la empresa
estén bien coordinadas” (Chiavenato, 2007, p. 421).
b) Orientacidn sistémica

De la misma manera, el DO busca que todas las areas de su organizacion trabajen de una
forma coordinada donde exista la comunicacién continua, lo que conlleva a las relaciones
interpersonales entre los empleados; incluso, las relaciones estructurales y organizacionales
mejoren. Al respecto, Chiavenato (2007) agrega. “El objetivo basico del DO es lograr que
todas estas partes trabajen juntas con eficacia. La importancia esta puesta en la forma en que
las partes se relacionan y no en cada una de ellas por aislado” (p. 421).
¢) Agente de cambio

En el DO necesita en muchas oportunidades de agentes de cambio, quienes tienen la
responsabilidad de estimular y organizar los cambios. Generalmente, el lider principal es un
consultor externo que no pertenece a la institucién y no esta dependiente de la estructura
jerarquica de la empresa. Asi mismo, se podria considerar al jefe de recursos humanos hace el
rol de un agente transformador, al igual que la direccion. De esta manera estos agentes actlan
de manera quienes tienen la responsabilidad de hacer que los cambios se desarrollen de una

manera efectiva.
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d) Solucion de problemas

De hecho, que el DO se centra en dar solucién a los problemas y no solo es realizar un
diagnostico y discusion teorica. Su estudio se centra en los problemas reales; para ello, usa
como técnica la investigacion-accion en cual cumple un rol importante en el DO.
e) Aprendizaje por experiencia

Se supone que los trabajadores aprenden por su experiencia, por las capacitaciones, por los
problemas laborales que han atravesado. Estas experiencias le permitirian analizar mejor los
problemas y segln esto tomar las acciones mas adecuadas para resolverlas. Esto originaria
un cambio el comportamiento de la persona. En tal sentido, Chiavenato (2007) manifiesta. “El
DO ayuda a aprender de la propia experiencia, a cristalizar o recongelar los nuevos
aprendizajes y a responder las preguntas que las personas tienen en la mente dandole vueltas”
(p. 439).
f) Procesos de grupo

El desarrollo organizacional se sostiene en los procesos grupales, es decir, para asegurar el
cambio se centra en fortalecer las relaciones entre las personas, promover una efectiva
comunicacion interna, promover las responsabilidades y entablar confianza entre las personas.
g) Retroalimentacion

En el DO se procura realizar una eficiente retroalimentacion de datos en las personas, el
cual permitiria tomar mejores decisiones teniendo siempre en cuenta los antecedentes.
h) Orientacion situacional

El DO evalua la situacion y segun esto direcciona sus acciones gque son necesarias. Sobre
ello, para Chiavenato (2007) “no sigue un procedimiento rigido e inmutable. Por el contrario,

depende de las situaciones y se orienta a las coyunturas. Los participantes discuten las
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alternativas y no se basan en una sola manera de abordar los problemas” (p. 420).
i) Desarrollo de equipos
Mantener equipos laborales en las empresas es una de las finalidades del DO, el cual enfoca
sus esfuerzos para formar grupos fortalecidos de trabajos, donde se instaure el comparierismo
y la colaboracion para el logro de las metas. Este plantea que las personas cooperen y sean
integrales, de igual forma, permitiria combatir las dificultades que pueden presentarse entre
las personas.
2.3. Definiciones conceptuales
Aprendizaje por experiencia
Consiste en que los trabajadores aprenden por su experiencia, por las capacitaciones, por los
problemas laborales que han atravesado. Estas experiencias le permitirian analizar mejor los
problemas y segun esto tomar las acciones mas adecuadas para resolverlas. (Chiavenato, 2007).
Cambio organizacional
Supone una estrategia desarrollada por una empresa por la necesidad de una renovacién
estructural y que se traducen de forma externa e interna. (Guizar, 2004)
Carisma
Es la cualidad esencial de los lideres transformacionales para influir en sus seguidores con su
presencia, sus palabras o su personalidad. (Lussier y Achua, 2011).
Coaching
Es una técnica que consiste en asistir, ensefiar o preparar a un determinado grupo de personas,
con la finalidad de incentivar al cumplimiento de los objetivos 0 metas, asi mismo, incitarlos a

descubrir nuevas habilidades. (Salazar, 2006).

39



Conocimiento organizacional

Segun Lussier y Achua (2011), es un aspecto cognitivo tacito y explicito que adquieres sujetos
gue pertenecen a una empresa en relacion a los productos y servicios propios de su institucion.

Desarrollo

Para Sanchez (2009), “implica una accion y efecto de desarrollar 0 desarrollarse; es decir,
aumentar, acrecentar, perfeccionar las actividades que realiza una persona o una organizacion” (p.
244).

Desarrollo de equipos

Se refiere a los equipos laborales que se conforman en las empresas, lo cual, es una de las
finalidades del DO vy se centra en los grupos humanos. (Chiavenato, 2007).

Desarrollo de habilidades

Supone los cambios en la interaccidn entre las personas, las expresiones de ideas, las cuales
permitirian que el empleado despierte nuevas habilidades o destrezas. (Costa, 2015).

Desarrollo en equipo

Este proceso consiste en despertar capacidades y destrezas de los equipos a fin de obtener
indicadores de eficiencia, y segun esto debera ser estudiado y evaluado (Pinto, 2012).

Desarrollo organizacional

Segun Chiavenato (2007) “se vincula a los conceptos de cambio y capacidad de adaptacion al
cambio que tenga la organizacioén” (p. 417).

Estilo de liderazgo

Segun Lussier y Achua (2011). “Es la combinacion de rasgos, habilidades y conductas que los

lideres utilizan cuando interactuan con los seguidores™ (p. 488).
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Estimulacion intelectual

Se refiere a las ideas creativas y fuera de lo comun de los lideres. Cuando el lider estimula las
ideas o pensamientos de sus seguidores, logra inspirarlos a cuestionar sus creencias y que les
permita aprender a solucionar sus dificultades creativamente. (Lussier y Achua, 2011).

Liderazgo

Se conoce por liderazgo como el proceso de influencia ejercido por los lideres sobre los
individuos, las cuales permiten que trabajen en llegar a concretar los objetivos organizacionales.
(Salazar, 2006).

Liderazgo transformacional

Lussier y Achua (2011), es un tipo de liderazgo esencial para dirigir una renovacion en el
sistema actual de una empresa, ocasionado por lo general por ineficiencias, esto influenciaria en
lo que seria una renovada organizacion.

Organizacion

Se le define como todo acto de organizar de forma frecuente y eficiente; cumpliendo los
lineamientos de la administracion; supondria la coordinacion de los trabajos que realizar las
personas que son parte de una empresa. (Sanchez, 2009).
2.4.Formulacién de la hipétesis
2.4.1 Hipdtesis general

El liderazgo transformacional incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la
empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

2.4.2 Hipdtesis especificos

a) El carisma incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log

S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima —2019.
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b) La estimulacion intelectual incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la
empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

c) La inspiracién y expectativa incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de
la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

d) La consideracion individualizada incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores

de la empresa Log S.A.C en el Distrito.
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Capitulo 111
METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

En la presente investigacion para alcanzar los objetivos planteados se estudio a las variables,
tal como se encuentra en la realidad, es decir, que no se recurrid a ninguna manipulacién o
vulneracion de los valores o caracteristicas de las variables. Dado a esto, el estudio cumple con
requisitos y procedimientos que se realizan en una investigacion estructura como disefio no
experimental.

Ademas, la investigacion fue dirigida en un unico tiempo, especificamente, en el afio 2019,
consignandose como una investigacion estructurada de disefio no experimental — tipo transversal
(Hernandez — Sampieri y Mendoza, 2019).

3.1.1 Tipo de investigacién

La investigacion busca probar la aplicabilidad y relacién entre las variables (liderazgo
transformacional y desarrollo organizacional), con el propdsito de llevar a cabo cambios y mejoras
en la realidad problematica en la empresa Log S.A.C., en ese sentido, la investigacion seria de tipo
aplicada. (Carrasco, 2008).

3.1.2 Nivel de investigacion

Es de alcance o nivel correlacional, ya que se busca determinar el grado de relacion o incidencia
que se produce de la variable independiente (liderazgo transformacional) sobre la variable
dependiente (desarrollo organizacional), tanto a nivel general (objetivos principal) y a nivel
especifico (objetivos especificos) (Hernandez — Sampieri y Mendoza, 2019).

3.1.3 Enfoque
Es de enfoque cuantitativo, dado que el estudio pasara por un proceso de investigacion riguroso

y secuencial para probar las hipétesis planteadas. Donde se recolectara datos e informaciones de
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caracter numéricos para realizar un analisis estadistico y probara los objetivos del estudio
(Hernandez — Sampieri y Mendoza, 2019).
3.2. Poblacién y muestra

La poblacién

La magnitud poblacional estuvo integrada por 66 trabajadores de la empresa Log S.A.C,
ubicado en el Distrito de Miraflores, Lima -2019. Informacion que fue facilitada por la Asistenta
de la Gerencia.

Muestra

La muestra sera el mismo conjunto de la poblacién (66 trabajadores), debido que el nimero de
poblacion es reducido; por lo cual no se requiere la aplicacion de ninguna formula estadistica ni

de algun tipo de muestreo.
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3.3. Operacionalizacion de variables e indicadores

Tabla 3.

Matriz de operacionalizacion de las variables

Comunicacion

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Imagen idealizada
V.1 ) . ; Lo )
Segln Burns (citado por Salas, 2013) lo Carisma E'nce?,dad 1-10 Nunca (1)
mpatia
defini6 como “alguien que busca tanto el Manejo de interés Casi nunca (2)
potencial en sus colaboradores, €OMO | Eqtiiacion intelectual Sensibilizacion 11 -20 A veces (4)
. . Incremento de la capacidad de -
Liderazgo satisfacer mayores necesidades pensar Casi siempre (5)
transformacional | comprometiéndolos totalmente con la Inspiracion y Mensajes positivos Siempre (6)
organizacion” (p.108). expectativa Motl\_/acmn 19-30
Confianza .
Recombensa (Escala Likert)
Consideracion Pens;
N . Reconocimiento 31-40
individualizada ,
Logro
Delegar funciones
V.2 Estructura Objetivos verificables 1-10
organizacional Cumplimiento de deberes y Nunca (1)
derechos )
Segln Chiavenato (2007), “se vincula a los Desarrollo de tareas Casi nunca (2)
conceptos de cambio y capacidad de | Trabajo en equipo Potenciacion de esfuerzos 11-20 A veces (4)
adaptacion al cambio que tenga la Aumento de la eficacia Casi siempre (5)
Desarrollo organizacion” (p. 417). . Relacion colectiva Siempre (6)
o Relaciones humanas Respeto a las normas 19-30
organizacional Intercambio de ideas
Identidad (Escala Likert)
Cultura organizacional Capacidades directicas 31-40

Fuente: Bass (1987) — Hernandez (2011) — Morales (2018)
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo al tipo y nivel que se consigno la investigacion las informaciones seran recogidas
de fuentes primarias.
3.4.1 Técnicas a emplear
Encuesta

Es una técnica que consta de procedimientos para recopilar informacion de manera sistematica
a fin de probar las hipétesis. El instrumento del cual se apoya para recopilar los datos es el
cuestionario.

3.4.2 Descripcion del instrumento

Para recolectar la informacion de campo en el presente estudio se utilizé dos (02) cuestionarios
con tipo de escala Likert, la cual ha sido elaborado por la investigadora Morales Torres, Wendy y
aprobados en la Universidad Autonoma del Perd en el afio 2018; cabe indicar que dichos
instrumentos cumplen con todos los estandares de calidad y rigurosidad cientifica y metodologica
que es requerido para los instrumentos cientificos.

El cuestionario de acuerdo a Carrasco (2008). “Es el instrumento de investigacion social mas
utilizado cuando se estudia a gran nimero de personas, ya que permite una respuesta directa,
mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas” (p. 314).

Cuestionario 01: Liderazgo transformacional

Para recabar informacion sobre la variable de liderazgo transformacional se utiliz6 la escala de
valoracion de tipo Likert (Morales, 2018). Donde se consideré cuatro (04) dimensiones como son:
Carisma, estimulacion intelectual, inspiracion y expectativa y consideracion individualizada, la
misma que consta de 40 preguntas, con 10 items que estan direccionadas para cada una de las

dimensiones.
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Su aplicacién se puede desarrollar de manera personal y también colectiva, en donde el

encuestado tiene la posibilidad de marcar 5 alternativas. Teniendo en cuenta los criterios

mencionados a continuacion:

e Nunca=1

e Casinunca=2

e Aveces=3

e Casi siempre =4

e Siempre=5

FICHA TECNICA

Nombre

Cuestionario de liderazgo transformacional

Procedencia
Obijetivo del instrumento

Numero de items

Perl
Medir la percepcidn del liderazgo transformacional en
la empresa donde se labora.

40 preguntas

Administracién

Individual y colectiva

Tiempo aproximado

30 minutos

Colaboradores de la asociacion mutualista de

Poblacion
técnicos y suboficiales de la Fuerza Aérea del Pert
Este cuestionario evalta 4 dimensiones como son:
Dimensiones Carisma, estimulacion intelectual, inspiracion y
expectativa y consideracion individualizada.
Cada items se presentan nimeros del 1 al 5, donde el
Clasificacion 1 es nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre 'y 5

es siempre.

Propiedades psicométricas

Se realiz6 una prueba piloto con 60 colaboradores,
obteniendo una confiabilidad alta de acuerdo al Alfa
Cronbach con 0,984.

Fuente: Adaptado de Wendy Nicole Morales Torres (2018).
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Cuestionario 02: Desarrollo organizacional
Para recabar informacion sobre la variable de DO se utilizé la escala de valoracion de tipo
Likert (Morales, 2018). Donde se considerd cuatro (04) dimensiones como son: Estructura
organizacional, trabajo en equipo, relaciones humanas y cultura organizacional, la misma que
consta de 40 preguntas, con 10 items que estan direccionadas para cada una de las dimensiones.
Su aplicacién se puede desarrollar de manera personal y también colectiva, en donde el
encuestado tiene la posibilidad de marcar 5 alternativas. Teniendo en cuenta los criterios
mencionados a continuacion:
e Nunca=1
e Casinunca=2
e Aveces=3
e Casisiempre =4

e Siempre=5
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Nombre

FICHA TECNICA

Cuestionario de DO

Procedencia

Peru

Obijetivo del instrumento

Numero de items

Medir la percepcion del DO en la empresa donde se
labora.

40 preguntas

Administracién

Colectivo

Tiempo aproximado

30 minutos

Colaboradores de la asociacion mutualista de

Poblacion
técnicos y suboficiales de la Fuerza Aérea del Peru
Este cuestionario evalta 4 dimensiones como son:
Dimensiones Estructura organizacional, trabajo en equipo,
relaciones humanas, cultura organizacional
Cada items se presentan numeros del 1 al 5, donde el
Clasificacion 1 es nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siemprey 5

Propiedades psicométricas

es siempre.

Se realizd una prueba piloto con 60 colaboradores,
obteniendo una confiabilidad alta de acuerdo al Alfa
Cronbach con 0,903.

Fuente: Adaptado de Wendy Nicole Morales Torres (2018).
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3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Luego de haber recogido la informacion gracias a la técnica de encuesta, se procedié a ordenar,
codificar y clasificar la informacion en el software de Microsoft Excel, para luego ser importada
al software SPSS 22.0. Donde se desarroll6 los siguientes analisis.

Primero: Analisis descriptivo

En este analisis se elaboraran las tablas y gréficos, las cuales se procedera a efectuar las
interpretaciones correspondientes para cada variable (liderazgo transformacional y desarrollo
organizacional), incluido sus dimensiones.

Segundo: Analisis correlacional

En este segundo andlisis, se procedera a establecer el estado de correlacion de las variables, con
el proposito de comprobar la hipétesis del presente trabajo. Para ello, se empleara el coeficiente
de Spearman, p (rho), la cual se conseguira del software estadistico de SPSS 22. Para Fallas (2012).
“El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) se utiliza para cuantificar la intensidad y
direccion de la correlacion cuando las variables se miden o se transforman a un nivel de medicion

ordinal” (p.16)
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Capitulo IV

RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
4.1.1. De la variable Desarrollo Organizacional.

Tabla 4.

Nivel alcanzado de Desarrollo Organizacional

Miveles de Desarrollo Porcentaje Porcentaje
Organizacional Frecuencia Paorcentaje valido acumulado
Validos Deficiente 1 1.5 1.5 1.5
Regular 42 63.6 63.6 65.2
Bueno 23 348 348 1000

Total 66 1000 1000

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacion de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficiente Regular

Bueno

Figura 5: Niveles de desarrollo organizacional.
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De lafigura 5y tabla 4, se muestra que del 100% de encuestados, hay un 1.5 % de trabajadores
de la empresa Log. S.A.C. que considera que el desarrollo organizacional alcanz6 un nivel

deficiente; el 63.6% sostiene que es regular y el 34.8% afirma que es bueno.

Tabla 5.
Nivel alcanzado de la dimension Estructura Organizacional.
Niw;lﬁ; de Estructura Frecuencia  Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
rganizacional valido acumulado
Validos Deficiente 2 30 30 30
Eegular 46 69.7 69,7 2.7
Bueno 18 273 273 100.0
Total 66 100,0 100.0

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacion de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficients Regular Bueno

Figura 6: Estructura Organizacional.
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De la figura 6 y tabla 5, se muestra que del 100% de la poblacion encuestada, hay un 3% de
trabajadores de la empresa Log. S.A.C. que considera que el desarrollo organizacional en su
dimensidn de estructura organizacional se alcanz6 un nivel deficiente; el 69.7% afirma que es
regular y el 27.3% manifiesta que es bueno.

Tabla 6.

Nivel alcanzado de Trabajo en Equipo.

. . . ) ] o Porcentaje
Niveles de Trabajo en equipe  Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido
acumulado
Validos Deficiente 3 4.5 4,5 4,5
Regular 36 54,5 54,5 50,1
Bueno 27 400 40,9 1000
Total 66 100,0 1000

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacion de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Figura 7: Trabajo en equipo.
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De la figura 7 y tabla 6, se muestra del 100% de la poblacion encuestada, hay un 4.5% de
trabajadores de la empresa Log. S.A.C. que considera que el desarrollo organizacional en su
dimensién de trabajo en equipo se alcanzo un nivel deficiente; el 54.5% indica que es regular

y el 40.9% cree que es bueno.

Tabla 7.
Nivel alcanzado de Relaciones Humanas.
Miveles de Relaciones i A L. Porcentaje
Humanas Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido acomnlado
Vilidos Deficiente 4 6.1 6.1 6.1
Regular 49 74,2 74,2 20,3
Bueno 13 19,7 19,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacion de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Figura 8: Relaciones Humanas.
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De la figura 8 y tabla 7, se muestra del 100% de la poblacion encuestada, hay un 6.1% de
trabajadores de la empresa Log. S.A.C. que considera que el desarrollo organizacional en su
dimensién de relaciones humanas se alcanz6 un nivel deficiente; el 74.2% indica que es
regular y el 19.7% cree que es bueno.

Tabla 8.

Nivel alcanzado de Cultura Organizacional.

Miveles de Cultura F i P - P raie vilid Porcentaje
o recuencia orcentaje orcentaje vilido
Organizacional Y 1 acumnlado
Vialidos Deficients 2 3,0 3.0 3.0
Fegular 7 106 10.6 13.6
Bueno 37 264 864 1000
Total 66 1000 100.0

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacion de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Figura 9: Cultura organizacional.
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De la figura 9 y tabla 8, se muestra del 100% de la poblacion encuestada, hay un 3% de
trabajadores de la empresa Log. S.A.C. que considera que el desarrollo organizacional en su
dimensién de cultura organizacional se alcanz6 un nivel deficiente; el 10.6% indica que es
regular y el 86.3% cree que es bueno.

4.1. De la variable Liderazgo Transformacional

Tabla 9.
Nivel alcanzado de liderazgo transformacional.
Niveles de liderazgo . . P ) p et Porcentaje
; Tecuenicia orcentaje orcetitaje vali
transformacional i) dl scumulado
Validos Deficients 2 3.0 3.0 3.0
Regular 18 273 273 303
Bueno 46 9.7 69.7 100.0
Total 66 100.0 100.0

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacion de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Figura 10: Liderazgo transformacional.
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De la figura 10 y tabla 9, se aprecia que del 100% de la poblacion encuestada, hay un 3% de
trabajadores de la empresa Log. S.A.C. que considera que el liderazgo transformacional
alcanz6 un nivel deficiente; el 27.2% indica un nivel regular y el 69.6% cree que el liderazgo
transformacional es de nivel bueno.

Tabla 10.

Nivel alcanzado en la dimensién de carisma.

. - . . L Porcentaje
Niveles de carisma Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Validos Deficiente 11 18,7 16,7 18,7
Fegular 44 66,7 66,7 83,3
Bueno 11 16,7 16,7 100.0
Taotal 66 100,0 100,0

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacion de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Figura 11: Carisma.
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De la figura 11 y tabla 10, se aprecia que del 100% de la poblacion encuestada, hay un 16.6%
de trabajadores de la empresa Log. S.A.C. que considera que el liderazgo transformacional en
su dimensidn carisma se alcanzo un nivel deficiente; el 66.6% indica un nivel regular y el 16.6%
cree que es bueno.

Tabla 11.

Nivel alcanzado en la dimensién de estimulacion intelectual.

Miveles de estimulacion i A o Porcentaje
intelectnal Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido scnmnlado
Validos Deficiente 4 6.1 6.1 6.1
Begular 25 319 37.9 439
Bueno 37 56,1 56.1 10:0.0
Total 66 100.0 100.0

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacion de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficients Regular Bueno

Figura 12: Estimulacidn intelectual.
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De la figura 12 y tabla 11, se aprecia que del 100% de la poblacion encuestada, hay un 6.06%
de trabajadores de la empresa Log. S.A.C. que considera que el liderazgo transformacional en
su dimension estimulacion intelectual se alcanzé un nivel deficiente; el 37.8% indica un nivel
regular y el 56.06% cree que es bueno.

Tabla 12.

Nivel alcanzado en la dimension de estimulacion inspiracién y expectativas.

Niveles de inspiracidn ¥ ) ) ) ) Porcentaje
expectativas. Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Regular 9 13.6 15.6 13.6
Buezno 57 564 864 100.0
Total &6 100.0 100.0

Nota: Cuestionario suministrado a la poblacién de estudio.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Regular Bueno

Figura 13: Inspiracion y expectativas.
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De la figura 13 y tabla 12, se aprecia que del 100% de la poblacién encuestada, no hubo ningun

trabajador de la empresa Log. S.A.C. que considera que el liderazgo transformacional en su

dimensidn inspiracion y expectativas sea deficiente; el 13.6% indica un nivel regular y el 86.3%

cree que es bueno.

Tabla 13.

Nivel alcanzado en la dimensién de consideracion individualizada.

Niveles de conzideracion ) ) ) ) Porcentaje
individualizada Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido aenoudado
Validos Deficiznte 2 3,0 3.0 3.0
Fegular 7 10,6 10,6 13,6
Bueno 37 86,4 26,4 100,0
Taotal 66 1000 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Log S.A.C., 2019.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

Porcentaje

Deficients

Regular Bueno

Figura 14: Consideracion individualizada.
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De la figura 14 y tabla 13, se aprecia que del 100% de la poblacion encuestada, hay un 3.03%

de trabajadores de la empresa Log. S.A.C. que considera que el liderazgo transformacional en

su dimension consideracion individualizada se alcanzo un nivel deficiente; el 10.6% indica un

nivel regular y el 86.36% cree que es bueno.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.2.1. Hipotesis general

HO: El liderazgo transformacional no incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores
de laempresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

Ha: El liderazgo transformacional incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de
la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima —2019.

Tabla 14.

Incidencia entre liderazgo transformacional y desarrollo organizacional

Dezarrollo Liderazgo
organizacional  transformacional
Fho de Spearman Degarrollo Coeficiente de correlacion 1,000 ,133
organizacional Sig. (bilateral) ; L000
N 66 66
Liderazgo Coeficiente de correlacion NE 1,000
transformacional g0 (pitateral) 000
N 66 66

|** La correlacion es sipnificativa al nivel 0.01 (bilateral).

Descripcion de correlacion entre las variables:

De los resultados se dan cuenta que existe un coeficiente de determinacion r= 0,753, entre
liderazgo transformacional y desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log

S.A.C., demostrando a traveés de la estadistica que hay una correlacion alta.
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Decision:
Dado que el sig. (Bilateral)= p=0,000 fue inferior a 0,05, se acepta la hipétesis alterna, es decir,

el liderazgo transformacional incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la

empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

R? Lineal = 0,454

507

Desarrollo organizacional

107

T T T T
40 60 80 100

Liderazgo transformacional

Figura 15. Correlacién de liderazgo transformacional y desarrollo organizacional.
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4.2.2. Hipotesis especifica 01

HO: El carisma no incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log

S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

Ha: El carisma incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log

S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

Tabla 15.

Incidencia entre carisma y desarrollo organizacional

Desarrollo i
organizacional Carisma

Fho de Desarrollo Coeficiente de correlacion 1.000 02
Spearman  organizaciomal g (pijarerar 000
N 66 66
Carizma Coeficiente de correlacion L102 1,000

Sig. (bilateral) 000 .
N il 66

#% La correlacion es alta al nivel 0.01 {bilateral).

Descripcion de correlacion entre las variables:

De los resultados se dan cuenta que existe correlacion r= 0,702, entre carisma y desarrollo

organizacional en los trabajadores de la empresa Log S.A.C., demostrando a través de la

estadistica que hay una correlacion alta.

Decision:

Dado que el sig. (Bilateral)= p=0,000 fue inferior a 0,05, se acepta la hipotesis alterna, es decir,

el liderazgo transformacional en su dimension carisma incide en el desarrollo organizacional en

los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.
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Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura

R? Lineal = 0,239
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Figura 16. Correlacion de carisma y desarrollo organizacional.

4.2.3. Hipotesis especifica 02

HO: La estimulacion intelectual no incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de

laempresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 20109.

Ha: La estimulacion intelectual incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la

empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

64



Tabla 16.

Incidencia entre estimulacion intelectual y desarrollo organizacional

Desarrollo Estimmlacion
ofganizacional intelectnal
Fho de Spearman  Desarrollo Coeficiente de correlacion 1.000 354
organizacional ) )
Sig. (bilateral) 000
N 66 66
Estimulacion Coeficiente de correlacidn 0334 000
intelectual
Sig. (bilateral) 000 .
N 66 66

#*% La correlacion es moderada al nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion de correlacion entre las variables:

De los resultados se dan cuenta que existe un coeficiente de determinacion r= 0,554, entre

estimulacion intelectual y desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log

S.A.C., demostrando a traveés de la estadistica que hay una correlacion moderada

Decision:

Dado que el sig. (Bilateral)= p=0,000 fue inferior a 0,05, se acepta la hipétesis alterna, es decir,

el liderazgo transformacional en su dimension estimulacion intelectual incide en el desarrollo

organizacional en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima

—20109.
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Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura

R? Lineal = 0,427
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Figura 17. Correlacion de estimulacion intelectual y desarrollo organizacional.

4.2.3. Hipotesis especifica 03

HO: La inspiracion y expectativa no incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores

de laempresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

Ha: La inspiracion y expectativa incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de

laempresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 20109.
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Tabla 17.

Incidencia de inspiracidn y expectativa sobre desarrollo organizacional

Desarrollo Inspiracidn v
organizacional expectativa
Fho de Coeficiente de 1,000 486
Spearman correlacion
Desarrollo ) ]
o Sig. (bilateral) . 000
organizacional
N 66 66
Coeficiente de A86 1,000
correlacion
Inspiracion ¥ ) )
. Sig. (bilateral) 000
expectativa
N 66 66

¥* La correlacion es moderada al nivel 0.01 (bilateral).
Descripcion de correlacion entre las variables:

De los resultados se dan cuenta que existe correlacion r= 0,486, entre inspiracion y expectativa
sobre desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log S.A.C., demostrando a

través de la estadistica que hay una correlacion moderada.

Decision:

Dado que el sig. (Bilateral)= p=0,000 fue inferior a 0,05, se acepta la hipotesis alterna, es decir,
el liderazgo transformacional en su dimension inspiracion y expectativa incide en el desarrollo
organizacional en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima

—2019.
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Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura

R? Lineal = 0,323
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Figura 18. Correlacién de inspiracion y expectativa y desarrollo organizacional.

4.2.3. Hipotesis especifica 04

HO: La consideracion individualizada no incide en el desarrollo organizacional en los

trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.

Ha: La consideracion individualizada incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores

de laempresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019.
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Tabla 18.

Incidencia de consideracion individualizada sobre desarrollo organizacional

Dezarrollo organizacional .ﬂD:.I:lS-iliEIa.Ciﬁﬂ
individualizada
Eho de Spearman  Deszarrollo Coeficiente de correlacion 1,000 15
organizacional Sz (bilateral) 000
N 66 65
Conzideracion  Coeficiente de correlacion G313 1,000
individualizada  gi; 01arerany 000 .
N 66 65

IR* La correlacion es moderada al nivel .01 (bilateral).

Descripcion de correlacion entre las variables:

De los resultados se dan cuenta que existe un coeficiente de determinacion r= 0,515, entre
consideracién individualizada y desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log
S.A.C., demostrando a traveés de la estadistica que hay una correlacion moderada

Decision:

Dado que el sig. (Bilateral)= p=0,000 fue inferior a 0,05, se acepta la hipétesis alterna, es decir,
el liderazgo transformacional en su dimension consideracion individualizada incide en el
desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de

Miraflores, Lima — 2019.
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Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura

R2 Lineal = 0,335
50
o
]
o o
o
o o
40 o o © o o
o s} 0
= o O 0 o o
c o 0 ©
o 0 o
= o 0 O© []
S o o © o
S o © o o o (]
O 0o o o © ©
c o 0 o o
T 39 o o o o o o
o ¢ © © ] ]
S © © © o o o
o o O
o] [} o) (o] o] o}
= o o O o
o o O o
= ¢ O o
] © © o o (o)
) o o
gt Q :
o O o
o o
o )
o 6 o o
o ©& ©
1) o
107
T T

T T T
50 75 100 125 15,0

Consideracion individualizada

Figura 19. Correlacién de consideracion individualizada y desarrollo organizacional.
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Capitulo V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

Luego de haber realizado los resultados se puede corroborar la hipotesis principal que se
planted el presente estudio, el liderazgo transformacional incide en el desarrollo organizacional
en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima —2019. Entre
los resultados se encontrd una correlacion de Spearman de r= 0,753, lo que explica a través de
la estadistica que hay una correlacion alta.

Estos resultados, coindicen con los resultados de otros investigadores como el de:

Garate (2015) encontr6 correlacién entre las variables liderazgo transformacional y
desarrollo organizacional, demostrado mediante la prueba de rho Spearman de 0,558,
demostrando correlacion positiva.

A estos resultados se suman el trabajo realizado por Pefia (2017) quien encontré que el
liderazgo transformacional produce efecto en el compromiso organizacional de los
colaboradores, de acuerdo a la prueba de chi cuadrado de 0.954, lo que permitio identificar una
correlacion significativa.

Entre las investigaciones internacionales también existe resultados similares a los obtenidos.
Entre ellos tenemos a lo encontrado por los investigadores Moran y Reinoso (2016) quienes
muestran que el liderazgo transformacional causa efectos en el desarrollo organizacional de una
empresa demostrado mediante la prueba de Spearman, de donde se obtuvo un indicador de 0,
853, como conclusion para los autores la incorporacion de un modelo de liderazgo
transformador permite incrementar los resultados de las competencias al interior de las
empresas, tomando en cuenta el uso de los recursos de una forma adecuada, positiva e
innovadora.
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5.2. Conclusiones

De tales resultados detallados anteriormente se expresan las siguientes conclusiones:

PRIMERO. El liderazgo transformacional incide en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019, debido a la
correlacion de Spearman, donde se encontrd un valor de r= 0,753 representando una correlacién
alta.

Respecto al nivel de liderazgo transformacional que predomina en la empresa, el 3% de
trabajadores de la empresa Log. S.A.C., considera que el liderazgo transformacional alcanzé un
nivel deficiente; el 27.2% indica un nivel regular y el 69.6% cree que el liderazgo
transformacional es de nivel bueno.

SEGUNDO. ElI carisma incide en el desarrollo organizacional en los trabajadores de la
empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019, debido a la correlacion de

Spearman, donde se encontré un valor de r= 0,702 representando una correlacion alta.

Respecto al nivel de carisma que predomina en la empresa, el 16.6% de trabajadores de la
empresa Log. S.A.C., considera que en el carisma se alcanz6 un nivel deficiente; el 66.6%

indica un nivel regular y el 16.6% cree que es bueno.

TERCERO. La estimulacion intelectual incide en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019, debido a la
correlacion de Spearman, donde se encontrd un valor de r=0,554 representando una correlacion
moderada.

Respecto al nivel de estimulacién intelectual que predomina en la empresa, el 6.06% de
trabajadores de la empresa Log. S.A.C., considera que en estimulacion intelectual se alcanzé

un nivel deficiente; el 37.8% indica un nivel regular y el 56.06% cree que es bueno.
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CUARTO. La inspiracion y expectativa incide en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019, debido a la
correlacion de Spearman, donde se encontr6 un valor de r= 0,486 representando una correlacion
moderada.

Respecto al nivel de inspiracion y expectativas que predomina en la empresa, el 13.6% de
trabajadores de la empresa Log. S.A.C., considera que se alcanzo un nivel regular y el 86.3%
cree que es bueno y ningun trabajador considerd que sea deficiente.

QUINTO. La consideracion individualizada incide en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019, debido a la
correlacion de Spearman, donde se encontr6 un valor de r= 0, 515 representando una correlacion
moderada.

Respecto al nivel de consideracién individualizada que predomina en la empresa, el 3.03%
de trabajadores de la empresa Log. S.A.C., considera que en consideracion individualizada se

alcanzo un nivel deficiente; el 10.6% indica un nivel regular y el 86.36% cree que es bueno.
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5.3. Recomendaciones
Partiendo de los resultados encontrados se consignan algunas recomendaciones a

considerar:

PRIMERO. Teniendo en cuenta el objetivo general, se recomienda al gerente, fomente o
identifique jefes con las cualidades de lideres transformacionales, ya que ello permitird
optimizar la competitividad de empresa, aumentando la inspiracion hacia la vision de los

colaboradores.

SEGUNDO. Acerca del primer objetivo especifico, en referente al carisma y desarrollo
organizacional, se recomienda a los encargados de linea y jefes inmediatos, involucrarse mas
con sus subordinados, que expresen su preocupacion por ellos y escuche sus peticiones e

intereses dentro de la organizacion.

TERCERO. En relacion al segundo objetivo especifico, asignado a la estimulacién
intelectual y desarrollo organizacional, se recomienda al gerente de la empresa Log S.A.C.
desarrollar talleres y capacitaciones o que brinde oportunidades a los colaboradores que
quieren desarrollarse dentro de la empresa, de esta manera reflejar una preocupacion por sus

colaboradores.

CUARTO. Con respecto al tercer objetivo especifico, referente a la inspiracion —
expectativa y desarrollo organizacional, se recomienda al gerente desarrollar medidas que
permitan a los colaboradores aumentar sus capacidades para la solucion de los conflictos;
mediante la designacion de funciones o colocandoles en puestos que les permita aumentar sus

esfuerzos.
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QUINTO. En relacion el cuarto objetivo especifico, que concierne a la consideracion
individualizada y desarrollo organizacional, se recomienda al gerente de la empresa Log
S.A.C. responder individualmente los requerimientos de los colaboradores; escuchar sus

ideas, brindarle un apoyo, para que los colaboradores se sientan valorados.
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Anexo N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Liderazgo transformacional y desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima - 2019

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Bl s Metodologia
Indicadores
Problema general Objetivos general Hipotesis general ) Disefio de investigacion:
- ————— - — . - a) Carisma No experimental
¢(Cual es la incidencia del | Determinar la incidencia del | EI liderazgo transformacional e Imagen idealizada Transversal
liderazgo transformacional en el | liderazgo transformacional en el | incide significativamente en el e Sinceridad
desarrollo organizacional en los | desarrollo organizacional en los | desarrollo organizacional en los R e Empatia Tipo de investigacion:
trabajadores de la empresa Log | trabajadores de la empresa Log | trabajadores de la empresa Log 2 § b) .Es'lc\l/g:;ggzldoeni:]r:;?é:ctual Aplicada
S.AC en el Distrito de | S.A.C enel Distrito de Miraflores, | S.A.C en el Distrito de Miraflores, e 'é o Sensiéilizacién . . o
Miraflores, Lima - 20192 Lima — 2019. Lima — 2019. s « Incremento de la g;‘gi:gﬁl\'/g"eégnggggnal
7 X
Problema especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificos g % c) |nsc|{(;1iprazicclictl’Jar(lJI ; 2fgng£tiva
a) ¢Cual es la incidencia del | a) Establecer la incidencia del | a) El carisma incide % xS * Mensajes positivos !Enfoct1_ue de )
carisma en el desarrollo carisma en el desarrollo significativamente  en el s = * Motivacion glvest_légzta_0|on.
organizacional en los organizacional en los desarrollo organizacional en =22 * Confianza uantitativo
trabajadores de la empresa trabajadores de la empresa los trabajadores de la empresa d) .C%r.‘s!ger?.c'og Poblacid
Log S.A.C en el Distrito de Log S.A.C en el Distrito de Log S.A.C en el Distrito de |.n F;\e/éol;?pgriaa 6((5)Tg:k:221dores de Lo
Miraflores, Lima - 2019? Miraflores, Lima — 20109. Miraflores, Lima — 2019. « Reconocimiento - Logré | S.A.C J 9
b) ¢Cudl es la incidencia de la | b) Establecer la incidencia de la | b) La estimulacion intelectual M
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Anexo N° 2
CUESTIONARIO: 01
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado sefior (a) solicito su colaboracién respondiéndome el siguiente cuestionario que tiene
por objetivos determinar el nivel de liderazgo transformacional en los trabajadores de la empresa
Log S.A.C en el Distrito de Miraflores, Lima — 2019. Pedimos que sea sincero con sus respuestas,

dado que el cuestionario es anonimo.

1.BEdad: ....oovvi

Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado o pregunta e indique que tan de acuerdo esta

con cada uno de ellas (segun la siguiente tabla).

@) () 3) (4) ®)

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Carisma 1121345

Tu jefe inmediato siempre te muestra una sonrisa al llegar a la empresa

Z
)

Tu jefe muestra una preocupacion por ustedes los colaboradores.

Tu jefe siempre esta de buen humor

Tu jefe se interesa por tus necesidades como trabajador.

Tu jefe se preocupa por tus demas compafieros

A tu jefe le interesa tus necesidades y la de tus compafieros.

A tu jefe le interesa tus proyectos de vida.

Tu jefe se interesa por tus habilidades como trabajador.

O O N| o O | W N -

Estoy atento a las necesidades de los demas

[E=Y
o

Tu jefe dedica un poco de su tiempo para conversar con ustedes.

Estimulacién intelectual

11 | Soluciono los problemas y genero nuevas ideas.

12 | Me animo a ser cada vez mas creativo
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13 | Desafio mis limitaciones para poder alcanzar mis objetivos propuestos

14 | Facilito que las cosas se hagan antes que imponerlas.

15 | Asumo riesgos y desafios para lograr mis objetivos

16 | Tu jefe se preocupa por capacitarte en la empresa.

17 | Tu jefe considera tus opiniones en la toma de sus decisiones.

18 | Se realiza induccidn en tu centro de labor.

19 | Haz tenido una capacitacion pagada por la institucion.

20 | Laempresa realiza capacitaciones para mejorar tu desempefio.

Inspiracion y expectativa

21 | Soy apasionado con la labor que realizo como colaborador.

22 | Inyecto mi pasion y entusiasmo en las personas que me rodean.

23 | Tengo una visién de lo que quiero lograr.

24 | Transmito conviccion al comunicarme a los demaés.

25 | Muestro una aptitud de optimismo.

26 | Te interesa seguir trabajando en la empresa.

27 | Laempresa te permite desarrollarte profesionalmente.

28 | Se puede hacer carrera en la empresa donde trabajas.

29 | Te interesa solucionar problemas de manera novedosa.

30 | Haces un analisis de tu trabajo para lograr los objetivos de la empresa.
Consideracién individualizada

31 | Comprendes los sentimientos y necesidades de los demaés.

32 | Comprometo a mis compafieros forzandolos a la accion inmediata.

33 | Respeto el punto de vista de los demas.

34 | Reconozco las habilidades y talentos de mis compafieros.

35 | Intercambio experiencias con mis comparieros.

36 | Tu jefe hace diferencias entre los trabajadores.

37 | Te sientes realizado en la empresa.

38 | Sientes que la empresa siempre cuenta contigo para su desarrollo.

39 | Tu jefe se interesa por ensefarte las nuevas innovaciones de la empresa.

40 | Te sientes importante en la empresa.

Fuente: Adaptado de Wendy Nicole Morales Torres (2018)
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Anexo N° 3
CUESTIONARIO
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Estimado sefior (a) solicito su colaboracion respondiéndome el siguiente cuestionario que tiene
por objetivos determinar el nivel desarrollo organizacional de laempresa Log S.A.C en el Distrito
de Miraflores, Lima — 2019. Pedimos que sea sincero con sus respuestas, dado que el cuestionario

es anénimo.

Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado o pregunta e indique que tan de acuerdo esta

con cada uno de ellas (segun la siguiente tabla).

M) ) (3) (4) ()

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Z
o

Estructura organizacional 112{3/4|5

Doy al maximo para cumplir mi funcién como colaborador.

Delego funciones a mi equipo de trabajo distribuyendo actividades.

Agrupo personas con habilidades similares.

Coordino en mi area, 0 equipo de trabajo para lograr los objetivos.

Informo para mantener la unidad de los objetivos entre todos.

Respeto la jerarquia de mis jefes inmediatos.

Considera gue la estructura de la empresa es la adecuada.

Sientes que estas en el area adecuada.

O O N| o O | W| N =

Te sientes capacitado para realizar tus funciones.

[E=Y
o

Conoces el organigrama de la empresa y te identificas con ella.

Trabajo en equipo

11 | Se siente un ambiente de armonia al trabajar con mis compafieros

12 | Siocurre un problema en mi equipo de trabajo, me encargo de resolverlo.

13 | Existe una cohesidn entre los miembros de mi equipo de trabajo

14 | Respeto las ideas de los demas.

15 | Estoy de acuerdo que al trabajar en equipo surge un compafierismo.

16 | Se siente un ambiente de armonia al trabajar con mis comparieros.
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17 | Te sientes bien trabajando con tus compafieros.
18 | Te gusta resolver un problema solo o en grupo.
19 | Consideras que son un grupo humano compacto en tu area.
20 | Te llevas bien con todos tus compafieros.
Relaciones humanas

21 | La comunicacion en mi grupo de trabajo es clara y fluida.
22 | Existe una buena utilizacién de talentos para lograr los objetivos.
23 | Te sientes emocionalmente bien en la empresa
24 | Hay una confianza y respeto mutuo entre los colaboradores.
25 | Los objetivos son claros y compartidos entre los miembros.
26 | La comunicacion en mi grupo de trabajo es clara y fluida.
27 | Existe una buena utilizacién de talentos para lograr los objetivos
28 | Sientes gue tienes todos los materiales necesarios para tu trabajo.
29 | Interactuas facilmente con todos los miembros de la organizacion.
30 | Existe una comunicacion horizontal con tus jefes.

Cultura organizacional
31 | Practico los valores como una cualidad personal.
32 | Soy tolerante con los errores y defectos de los demas.
33 | Estoy de acuerdo que practicando los valores se puede llegar a triunfar.
34 | Logro cambiar o abandonar habitos indtiles.
35 | Fomento la confianza en los demas.
36 | Practico los valores como una cualidad personal.
37 | Me identifico con la empresa.
38 | Soy responsable con las labores que tengo que realizar.
39 | Me adecuo a los lineamientos de la empresa.
40 | Soy respetuoso con las normas, valores y reglas de la empresa.

Fuente: Adaptado de Wendy Nicole Morales Torres (2018)
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a)

b)

b)

Anexo N° 4:
Validacion y confiabilidad original

Validez del instrumento 01

-IIR-ZIS)LIJ?tgdos de la validacidn del cuestionario de liderazgo transformacional
Validador Resuitado de aplicabilidad
1. Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
2. Mg. Jorge Ramos Chang Aplicable
3. Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Fuente: Morales (2018)

Fiabilidad del instrumento 01

Tabla 5.
Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional
Alfa de Cronbach } N de elementos
,984 60

Fuente: Morales (2018)

Validez del instrumento 02

gzts):?tgdos de la validacidn del cuestionario de liderazgo transformacional
Validador Resuitado de aplicabilidad
1. Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
2. Mg. Jorge Ramos Chang Aplicable
3. Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Fuente: Morales (2018)

Fiabilidad del instrumento 02

Tabla 7.
Fiabilidad del instrumento de desarrollo organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
903 60

Fuente: Morales (2018)
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Anexo N° 5:
Baremos

Baremos de la variable liderazgo transformacional

Variable Dimensiones
Escala
leerazg.o Carisma Estimulo Inspiracion Consideracién
transformacional
Deficiente 40-93 10-23 10-23 10-23 10-23
Regular 94 - 146 24 - 37 24 - 37 24 - 37 24 - 37
Bueno 147 — 200 38-50 38-50 38-50 38-50
Fuente: Elaboracion propia
Baremos de la variable desarrollo organizacional
Variable Dimensiones
Escala
Desarrollo Estructura Trabajo en Relaciones Cultura
organizacional organizacional equipo humanas organizacional
Deficiente 40-93 10-23 10-23 10-23 10-23
Regular 94 — 146 24 - 37 24 - 37 24 - 37 24 - 37
Bueno 147 — 200 38-50 38-50 38-50 38-50

Fuente: Elaboracidn propia
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Anexo N° 6

a) Evidencias de procesamiento de datos en SPSS 22.0

@ Base de datos - GALINDO.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM 5SPS5 Statistics Editor de datos — ®

Archivo Edicidn Ver Datos Transformar Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SEe L~ B3 i 4 9% *

| | |visible: 101 de 101 variables

| Dpreguntal1 || Dpregu ntaUZ" Dpregunta03 || Dprequ nta(]4|| Dpreguntals ” Dpregu ntaUG" Dpregunta[l?" Dpreguntal8 || Dpregu nta[]S" Dpreguntal0 || Dpreguntali || Dpregu nta12|| Dpreguntal3 || Dpregu nm14|| Dpreguntals || Dpre

1 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 -

2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5

4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 2 5 4 4 4

5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 5 5

13 4 4 4 3 3 3 3 1 4 1 1 3 2 2 2

T 4 4 3 5 3 3 3 3 3 3 2 4 2 2 2

8 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

9 2 2 2 3 2 4 2 3 3 3 1 1 1 2 2

10 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

11 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4

12 4 4 4 3 3 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4

13 4 3 4 4 4 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4

14 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4

15 4 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3

16 4 3 3 2 3 4 2 1 1 1 2 2 2 3 2

17 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3

18 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3

19 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3

20 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4

21 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 4

22 4 4 4 4 4 5 2 3 5 5 4 4 4 4 4

23 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 ]
= I

— - e

Vta g datos | ista evarates

[ IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | | | |
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@ Base de datos - GALINDO.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM 5SPS5 Statistics Editor de datos

Archivo  Edicién  Ver

Datos  Transformar

Analizar

Marketing directo

Graficos  Utilidades

Ventana Ayuda

SRS

e~ Bl R

1D W *6

|Visible' 101 de 101 variables

S5 &R 5 S8 889 8]%|r 88w s8R

48

49

50

| Dpreguntal1 || Dpregu nta02|| Dpregu nta03|| Dprequ nta04|| Dpregu ntaOS” Dpregu ntaDS" Dpreguntal)?" Dpregu nta08|| Dpregu nta09|| Dpreguntal 0" Dpreguntali || Dpregu nta12|| Dpregu nta13|| Dpregu nta14|| Dpregu nta15|| Dpre

4

IS I A LI IR IR I IR I LA ST S
R R R R T O I I N N T N S S VIR

3

W W e R W R R e W e n e W R

L R o P e N T Y o o o o L7 &, T S SNy U Iy L)

3

WL B LW L R W R B R W B B B W B R R

L o T L T S e T o S TR S R S o T A R PV S T SN U VI SNy N ]

1

[ R N U FU R SU S EREUL R SUR Y N U SRR SR i U B S TS S R SUR T T R S N Y

1

[ N U U S N R B U B N S i U U B B N S S N SV S RN S SO Y

[ TR N L T U SR N T Y S T P T SO S O B . SO A S U S ST FVIREN'E TR N Y - RO RN Y

L B e T I I R = T = S e ¢

3

i L I e e T i R B T e L B L LT R

4

N o I L R T T T o L L U Sy U R SUR Y U Ry

4

B L T T o B Pt P e L % T Y S o N TSRS R FURYL R U SNy ST X

4

B S o U T % R S R S FURN S TS s T S TS T S L S U R S U R PR S

4

I T T T B B o L L R L P R L)

s

(=

[

[El

Vita o daos Vit

IBM SPSS Statistics Processor estd listo |
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@ Base de datos - GALINDO.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM 5SPS5 Statistics Editor de datos

Archivo  Edicién  Ver

Datos  Transformar

Analizar

Marketing directo

Graficos  Utilidades

Ventana Ayuda

SRS

e~ Bl R

1D W *6

|Visible' 101 de 101 variables

RNE(DT|2(8|5|3)25| 5 E[D)8) 286|555 &5 &5

| Dpreguntal1 || Dpregu nta02|| Dpregu nta03|| Dprequ nta04|| Dpregu ntaOS” Dpregu ntaDS" Dpreguntal)?" Dpregu nta08|| Dpregu nta09|| Dpreguntal 0" Dpreguntali || Dpregu nta12|| Dpregu nta13|| Dpregu nta14|| Dpregu nta15|| Dpre

5

I N N N LI IR I LI I I S ST A A
R S T T I I I N B R N N R AN T AR ]

3

F P I I I T B S e PP FC N I FUI (S i SO A PR B Y

[P U U U N i U Y S U Ry U SV FUR A SUR B SO - SV JUI I U R ey

2

L R L T B L B N S o o Lt L O O % I O NV S V[ U ey

B S S L Tt T L T o S B o e o o o S S L S T o L I FU Y SV R SN N ]

3

L L B T B T B o B e T B T T

2

I T S QA QU O oy U I U g . T O Y U - ey

3

i R T R B T I el M L R T R e it

3

P U L U U U N N U U U RO U FC N N g

4

L R T T R R B T T S B o N U I TR O

4

[ T T I T T T L N B o N R S R )

4

L L T e e L R R e B el el A e e e A e L TR L I RS

4

[SVIR SV N R R R R BT R R T R R R R VI R VI L L I VR L)

3

L L T O I e L T R e e e sl el A e L e T S I P R

s

(=

[

[El

Vita o daos Vit

IBM SPSS Statistics Processor estd listo |
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@ Base de datos - GALINDO.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM 5SPS5 Statistics Editor de datos — ®
Archivo  Edicién  Ver Datos Transformar Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
- = o — —=
SEe@lc~ B R EE BLE 109 %
| Nombre Tipo " Anchura " Decimales" Etiqueta " Valores " Perdidos " Columnas " Alineacion " Medida " Rol

1 Dpregunta0?  Mumérico 8 0 Doy al maximo ... {1, Nunca}... | Minguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada “

2 Dpreguntal2 MNumérico 8 0 Delego funcion__. {1, Munca}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

3 Dpregunta03  Mumérico 8 0 Agrupo persona... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

4 Dpreguntal4  Mumérico 8 0 Coordino en mi ... {1, Munca}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal i Entrada

5 Dpregunta05  Mumérico 8 0 Informao para m... {1, Nunca}... Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

6 Dpreguntal6  MNumérico 8 0 Respeto la jerar._. {1, Munca}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal i Entrada

7 Dpregunta07  Mumérico 8 0 Considera que ... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

8 Dpreguntal8 MNumérico 8 0 Sientes que est._. {1, Munca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal i Entrada

9 Dpregunta03  Mumérico 8 0 Te sientes cap... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

10 Dpregunta10  Mumérico 8 0 Conoces el org... {1, Munca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada

" Dpreguntall  Mumérico 8 0 Se siente un a... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

12 Dpreguntal2 Mumérico 8 0 Siocurre un pr... {1, Munca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada

13 Dpreguntal3d  Mumérico 8 0 Existe una coh... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

14 Dpreguntald Mumérico 8 0 Respeto las ide... {1, Munca}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

15 Dpreguntals  Mumérico 8 0 Estoy de acuer... {1, Nunca}... MNinguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

16 Dpreguntal6 Mumérico 8 0 Se sienteun a... {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha i Ordinal “ Entrada

17 Dpreguntal?  Mumérico 8 0 Te sientes bien... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

18 Dpreguntald Mumérico 8 0 Te gustaresolv... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha i Ordinal “ Entrada

19 Dpreguntald  Mumérico 8 0 Consideras que... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

20 Dpregunta20  Mumérico 8 0 Te llevas bien c... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

21 Dpregunta21  Mumérico 8 0 La comunicacid... {1, Nunca}...  Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

22 Dpregunta22  Mumérico 8 0 Existe una bue... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada

23 Dpregunta23  Mumérico 8 0 Te sientes emo... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

24 Dpregunta24  Mumérico 8 0 Hay una confia... {1, Nunca}... Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada | A

ar o AT Blmndni a o . insi A n 3 I a —n L i N EN =S sl

[4 [

Vista de datos  vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo |
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ﬁ RESUL. LIDERAZGO.spv [Documento?d] - [BM SPS5 Statistics Visor

Archive Edicién  Ver Datos

Transformar

Insertar

Formato

Analizar

Marketing directo

Gréficos

Utilidades

Ventana

Ayuda

O

%.%@@""‘

L=k B ol A JEW

<« += BB Eh=

B & Resultado

Log

&+ {E] Frecuencias

-+{(E] Titulo

Notas

Conjunto de datos
&--{E] RELIDERAZGO
...... Titulo

------ (& Estadisticos
------ & RELIDERAZC
------ [ Grafico de ba
& {E] RECCARISMA

...... Titulo

------ (& Estadisticos
------ (& RECCARISM,
------ [ Grafico de ba
& {E] REESTIMULAION
Titulo

(& Estadisticos
(& REESTIMULA
------ [ Grafico de ba
E--{E] REINSPIRACION
...... Titulo

------ (& Estadisticos
------ [& REINSPIRAC
------ [ Grafico de ba
E--{E] RECONSIDERAC
...... Titulo

------ (& Estadisticos
------ (& RECONSIDE
------ [ Grafico de ba

Desv. tip.

Suma

176

RELIDERAZGO

Frecuencia

FPorcentaje

Porcentaje
walido

Forcentaje
acumulada

Yalidos

Deficiente
Regular
Eueno
Total

2
13
46
a1

30 30
273 273
69,7 69,7
100,0

100,0

3.0
303
100,0

RELIDERAZGO

60

40

Porcentaje

20
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