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NIVELES DE LIDERAZGO RESONANTE Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
EN LOS COLABORADORES DE CMAC PIURA DE LA AGENCIA VILLA EL
SALVADOR - 2017

BRANDON RONALD ROJAS VALENCIA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La presente investigacion permitid formular el problema de la investigacion: ¢ Qué
relacion existe entre los niveles de liderazgo resonante y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa ElI Salvador?
El proposito de la investigacion fue determinar la relacion entre los niveles de
liderazgo resonante y el aprendizaje organizacional en los colaboradores de CMAC
Piura de la agencia Villa ElI Salvador. La hipotesis alterna fue, existe relacion
significativa entre los niveles de liderazgo resonante y el aprendizaje organizacional
en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El Salvador. Respecto a la
metodologia de la investigacion, se utilizé6 un disefio descriptivo correlacional con
una muestra de 30 colaboradores de las categorias de tiempo parcial y tiempo
completo, los datos se obtuvieron mediante la técnica de muestreo censal. Se les
aplicé dos instrumentos de recoleccién de datos, siendo el primer cuestionario de
liderazgo resonante y el segundo de aprendizaje organizacional, elaborados por el
investigador, los cuales fueron sometidos a consistentes pruebas de validez y
confiabilidad, siendo los resultados de confiabilidad del alfa de Cronbach 0.939 para
el cuestionario de liderazgo resonante y 0.933 para aprendizaje organizacional. Los
resultados finales de la investigaciébn indicaron que existen correlaciones
significativas y positivas entre liderazgo resonante y aprendizaje organizacional en

esta muestra de colaboradores rho = 0.609.

Palabras clave: liderazgo resonante, aprendizaje empresarial, disonancia.



LEVELS OF RESONANT LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL LEARNING IN
THE EMPLOYEES OF CMAC PIURA OF THE AGENCY VILLA EL SALVADOR -
2017

BRANDON RONALD ROJAS VALENCIA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The present investigation allowed to formulate the problem of the investigation What
is the relationship between the levels of resounding leadership and organizational
learning in the workers of CMAC Piura of the Villa El Salvador agency? The purpose
of the research was to determine the relationship between the levels of resounding
leadership and organizational learning in the CMAC Piura collaborators of the
agency Villa El Salvador. The alternative hypothesis was There is a significant
relationship between the levels of resounding leadership and organizational learning
in the workers of CMAC Piura of the agency Villa ElI Salvador. Regarding the
research methodology, a correlational descriptive design was used with a sample of
30 collaborators of the part-time and full-time categories, the data was obtained
using the census sampling technique. Two evaluation instruments were applied,
being the first questionnaire of resounding leadership and the second one of
organizational learning, elaborated by the researcher, which were submitted to
consistent tests of validity and reliability, being the reliability results of Cronbach's
alpha 0.939 for the resonant leadership questionnaire and 0.933 for organizational
learning. The final results of the investigation indicated that there are highly
significant and positive correlations between resonant leadership and organizational

learning in this sample of collaborators rho = 0.609.

Keywords: resonant leadership, business learning, dissonance.



INTRODUCCION

El principal objetivo de la presente investigacion fue establecer la relacion entre
el liderazgo resonante y el aprendizaje organizacional en una muestra de
colaboradores de la empresa CMAC Piura de la agencia de Villa El Salvador. En
este marco, el principal problema son los constantes cambios en la organizacion,
esto ocasionado por la disminucion de clientes de la agencia en los ultimos
trimestres, para poder afrontar esto se debe lograr un aprendizaje en la organizacion
a través del dominio personal y la conciencia de ellos mismos. Cabe resaltar que el
correcto uso del liderazgo resonante lograra una mayor sinergia entre colaboradores
de la institucion lo que lograra un mayor aprendizaje en base a la experiencia de los

mismo.

Debido a los constantes cambios en la tecnologia y la comunicacion a
consecuencia del fendbmeno de la globalizacion a nivel mundial, las grandes
organizaciones se ven en la necesidad liderar los mercados o por lo menos
mantenerse a la vanguardia e innovar constantemente para no ser victima de la
monotonia comercial. El liderazgo en los miembros de una organizacion en crucial
para que esta pueda crear un aprendizaje a través de la experiencia y su propio
capital humano que debe estar preparado para asumir los mas grandes retos del
mercado mundial y esto se logra si dicho capital humano tiene desarrollada el

liderazgo como competencia.

Las organizaciones que desean permanecer en su mercado deben poseer
competencias como la inteligencia emocional para poder liderar y aprender entre
cada miembro de la organizacion de tal forma que generen aprendizaje en la

compaiiia.

En la presente tesis se ha estructurado en cinco capitulos los cuales se dividen

de la siguiente manera:

El presente trabajo de investigacion ha sido estructurado en cinco capitulos,

los cuales se dividen de la siguiente manera:
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En el primer capitulo, se expone la realidad problematica, la justificacion e
importancia de la investigacion, los objetivos de la investigacion y las limitaciones de

la investigacion.

En el segundo capitulo, se expone los antecedentes de la investigacion, las
teorias relacionadas a las variables de estudio, las definiciones de la terminologia

empleada.

En el tercer capitulo, se explica el tipo y disefio de investigacion, la estrategia
de prueba de hipotesis, las variables, la poblacion y la muestra, las técnicas de
investigacion, instrumentos de recoleccidn de datos y el procesamiento y analisis de

datos.

En el cuarto capitulo, se presentan los resultados de la investigacion, la

contratacion de hipétesis y el analisis e interpretacion de estos resultados.

Finalmente, en el quinto capitulo se expone la discusion de los resultados, las

conclusiones, las recomendaciones y las referencias bibliogréficas.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problemética

En la actualidad las organizaciones a nivel mundial estan atravesando
constantes cambios a través de la tecnologia y los nuevos enfoques de la
administracion, todas las organizaciones son dirigidas por una persona que no
necesariamente es un lider. Sin embargo, las grandes empresas buscan esta
cualidad en su capital humano para dirigir, pues esta habilidad podria traerle

un amplio beneficio a nivel organizacional.

Las grandes organizaciones en el mundo estdn en la necesidad de
convertirse en una organizacion que aprende, pues muchos autores entre ellos
Senge (2010) afirma que: “Una organizacidon que aprende estaria mejor
preparada para lo impredecible” (p. 28). Esto quiere decir que, los constantes
cambios a nivel mundial exigen que las organizaciones estén
permanentemente en un proceso de aprendizaje lo cual permite estar a la

vanguardia en un escenario incierto que ocurra dentro de su entorno.

Las organizaciones en el mundo necesitan contar con personas capaces
y que tienen desarrollada la capacidad de liderazgo. Sin embargo, siempre se
habla de diversos estilos de liderazgo entre ellos los mas conocidos como el
liderazgo autocratico, democrético y liberal, todos estos estilos enfocados en
las actitudes de la persona

En la actualidad se esta desarrollando en las grandes organizaciones el
liderazgo resonante considerada segun Goleman, Boyatzis y McKee (2010)
como: “Una evolucion de la inteligencia emocional aplicada en la organizacion”
(p. 19). Pues las empresas a nivel mundial buscan un lider que sintonice y cree
emociones positivas en sus colaboradores para que estos tengan un mejor

rendimiento en sus labores.

Las organizaciones requieren de un lider que ayude a los miembros de
la organizacién a desarrollar un proceso de aprendizaje el cual les permita
desarrollar habilidades en equipo que a su vez también permitan a la

organizacion aprender; las personas pueden aprender dentro de las
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organizaciones, pero las organizaciones no pueden aprender sin personas que

aprendan.

Los lideres resonantes en el mundo cuentan con ciertos dominios a nivel
personal y social que lo distinguen del resto porque, si bien es cierto las
organizaciones estan en un constante aprendizaje y necesitan de un lider que
guie al capital humano a tener una visidn compartida, es decir que todos los
miembros de la organizacién se vean comprometidos y sientan ser parte del
logro de la organizacion, sin embargo en la actualidad no todas las empresas
han podido lograr este resultado dentro de ellas puesto que no resulta sencillo

hacerlo.

En el contexto internacional el liderazgo resonante dentro de las
organizaciones esta buscando emplear la inteligencia emocional en las
personas para sincronizarla con las emociones del resto del equipo y este se
vea con un mayor estado de iniciativa y este consciente de lo sucede dentro de

Su entorno.

Anteriormente en el Perl, grandes empresas tienen una expectativa
econdémica positiva debido al nuevo estilo de gobierno pro mercado del
presidente Kuczynski que ha demostrado su liderazgo junto con su primero
ministro Fernando Zavala en el mencionado foro internacional al mantener una
comunicacion efectiva con los demas presidentes y mejorar las expectativas
gue habian disminuido tras los cien primeros dias de gobierno en el afio 2016.
Asimismo, las empresas para enfrentar los cambios que se aproximan a nivel
nacional, necesitan de un lider que logre encauzar a sus colaboradores con la

vision de la empresa ademas del trabajo en equipo.

La destreza es importante en la organizacion peruana para incrementar
su valor relacionada directamente con su capacidad de innovar y aprender, asi
también para aumentar la eficiencia operativa se requiere de un lider que
adapte las emociones en ellos para que surja una organizacién que aprende

mediante el dominio personal.
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Las personas que aprenden en el Pert son aquellas que tienen dominio
personal y principalmente estan en la constante busqueda de la superacion,
estdn comprometidas con la organizacibn y comprenden que tienen
debilidades, todo esto depende y se ve impulsado por su energia, y es ahi

cuando el lider es el catalizador de dicha energia.

Las organizaciones en el Perd se encuentran en la necesidad de
aprender y para ello el capital humano debe observar los acontecimientos
dentro de la empresa desde diferentes perspectivas, estas observaciones
deben ser comunicadas y generar preguntas y que cada miembro del equipo
comprenda y de soporte desde su perspectiva, lo que se conoce como
modelos mentales que compartidos lleva a una comunicacion mas efectiva y

permite que el comportamiento de apoyo facilite el aprendizaje.

En el Peru, existen 11 cajas municipales de ahorro y crédito (CMAC), las
cuales estan dedicadas a las micro finanzas, tanto al ahorro como al crédito
gue operan en todo el territorio peruano de forma descentralizada, para brindar
soluciones financieras de forma rapida y oportuna a los clientes. Sin embargo,
se proyecta que las cajas municipales de ahorro y crédito esperan crecimiento
de hasta un 16% de acuerdo a la federacién de cajas municipales de ahorro y

crédito.

La caja municipal de ahorro y crédito Piura en su agencia del distrito de
Villa El Salvador, esta atravesando un panorama incierto pues ha sufrido una
caida en los ultimos trimestres del afio 2016. Para poder afrontar esto y cumplir
con las metas propuestas para revertir esta caida se requiere del liderazgo de
los encargados y el aprendizaje de la organizacion. Esta empresa, atraviesa un
escenario de incertidumbre por los constantes cambios en su personal y
disminucién de las colocaciones de créditos a micro empresas y profesionales
por parte de los colaboradores y jefes del area, es por esto que se requiere de
un lider que pueda canalizar el aprendizaje de la organizacién e insertar
emociones positivas en los miembros de la agencia para que puedan afrontar
los nuevos retos del mercado. En el contexto organizacional de CMAC Piura

agencia de Villa El Salvador viven constantes cambios en la organizacion, esto
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ocasionado por al descenso de clientes de la agencia en los ultimos trimestres,
para poder afrontar esto se debe lograr un aprendizaje en la organizacién a

través del dominio personal y la conciencia de ellos mismos.

Respecto a la conciencia de uno mismo, existe una deficiencia en
cuanto a las autoevaluaciones que se realizan en la agencia lo que ocasiona
gue exista en resultado diferente a lo que realmente sucede esto conlleva a

gue no se tenga claro la situacion actual.

Respecto a la autogestion, se observo en la institucion de la carencia de
esta debido a que el lider no consigue la suficiente motivacion personal mas de
la que lograr las metas propuestas y no logra que los demas colaboradores

tengan sinergia para ir en busca del objetivo.

Respecto a la conciencia social, se nota una notable falta de empatia
puesto que toda esta enfocado al cumplimiento de metas y no se preocupan
por como se siente el colaborador o que le hace falta para lograr el

compromiso.

Respecto a la gestion de relaciones, se carece una comunicacion de
forma amable que logre la movilizacién de los colabores hacia el logro de los
objetivos de la institucion.

Respecto al dominio personal, se observa que los colaboradores que si
bien es cierto son capacitados y adquieren nuevos conocimientos, esto no

logra que la organizacion aprenda debido a las actitudes de los mismos.

Respecto a las modelos mentales, se observa que los colaboradores no
cuentas con las actitudes de reflexion y de indagacion debido a los

colaboradores no toman a conciencia las capacitaciones y charlas.

Respecto a la vision compartida, en este punto se observé que se
carece de visidbn compartida en los colaboradores puesto que no se comparte

ni se hace sinergia para el logro de un objetivo en equipo.
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Respecto al aprendizaje en equipo, se tiene carencia en este aspecto
puesto que las decisiones son tomadas por solo una persona y no se logra

consenso mediante el didlogo y la comunicacion de los colaboradores.

Problema general

¢, Qué relacion existe entre los niveles de liderazgo resonante y el
aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia

Villa El Salvador?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre los niveles conciencia de uno mismo vy el
aprendizaje organizacional a en los en los trabajadores de CMAC Piura de la

agencia Villa El Salvador?

¢ Cudl es la relacion entre la autogestion y el aprendizaje organizacional

en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El Salvador?

¢, Qué relacion existe relacion entre la conciencia social y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El
Salvador?

¢,Cual es la relacién entre la gestidbn de relaciones y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El
Salvador?

1.2. Justificaciéon e importancia de la investigacion

La investigacion titulada: “Niveles de liderazgo resonante y aprendizaje
organizacional en los colaboradores de CMAC Piura S.A.C en la agencia de
Villa El Salvador - 2017” es de una gran importancia debido a que se observa
deficiencia en la agencia respecto a las variables de estudio, liderar de forma

adecuada y el aprendizaje de la organizacion cada vez se vuelve mas
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complejo debido a que no se lleva un liderazgo correcto, esto acarreado por el
poco compromiso que existe en los colaboradores de la agencia muchas veces

generado por la falta un de liderazgo adecuado.

Asimismo, la investigacion se justifica por las siguientes razones:

Justificacion teorica. Esta investigacion evidencia informacion precisa y
documentada de dos variables importantes para el desarrollo empresarial,
como son: el liderazgo resonante y el aprendizaje organizacional, el cual fue el
soporte y contribuyé en la elaboracion de investigaciones que se realicen en un
futuro y permita dar solucidon a los problemas ocurridos. Asimismo, para el
desarrollo de la variable liderazgo resonante se basoé en los aportes tedéricos de
Goleman et al. (2010) y para la variable aprendizaje organizacional la teoria de
Senge (2010).

Justificacion practica. La presente investigacion contribuyé a través de
pruebas empiricas sobre un analisis de la relacion entre el liderazgo resonante
y aprendizaje organizacional, debido a los resultados obtenidos se propone
algunas estrategias que permitan mejorar la problematica presentada en la

Institucion.

Justificacion metodolégica. Esta investigacion se justifica pues se
elaboré dos instrumentos que constan de 37 items o reactivos para la variable
liderazgo resonante y 35 items o0 reactivos para la variable aprendizaje
organizacional, los cuales fueron validados criterios expertos siendo estos

aplicables en ambas variables.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacion entre los niveles de liderazgo resonante y el

aprendizaje organizacional en los colaboradores de CMAC Piura de la agencia
Villa El Salvador.
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Objetivos especificos

Determinar la relacién entre los niveles conciencia de uno mismo y el
aprendizaje organizacional en los colaboradores de CMAC Piura de la agencia
Villa El Salvador.

Determinar la relacion entre la autogestion y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

Determinar la relacién entre la conciencia social y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

Determinar la relacion entre la gestion de relaciones y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Durante el desarrollo de la investigaciéon, se presentaron dificultades que

tuvieron que ser resueltas, para concluir con éxito la investigacion presentada:

Limitaciones bibliograficas

Las investigaciones respecto a la tematica de estudio son escasas, no
se han encontrado investigaciones que analicen de forma conjunta las dos
variables y las que se han encontrado son bastante antiguas siendo

consideradas por la metodologia de la investigacion como obsoletas.

Limitacién tedrica

Ausencia moderada de antecedentes internacionales de los ultimos

afos, relacionadas con la tematica presentada que tengan el mismo tipo, nivel,

20



enfoque y disefio de estudio; por otro lado, no se encontraron bases teéricas
actuales sobre la variable productividad, recurriendo a elaborar una propuesta

tedrica basada en diferentes autores.
Limitacion institucional

Existe limitacion de acceso de las bibliotecas de las universidades por
factores como horarios restringidos para los visitantes constituyendo
limitaciones para acceder a bibliografia importante para el estadio.
Limitacion temporal

La investigacion demanda de un tiempo importante que permita cumplir
los requisitos minimos de una investigacion de licenciatura, la investigadora no
dispone del tiempo necesario, por motivos laborales, para hacer una
investigacion siguiendo la rigidez que demanda la misma.
Limitacién econ6émica

Existe limitado financiamiento econémico para adquirir el material y

realizar la investigacion adecuada y por también por cuestiones laborales de no

tener un ingreso adecuadamente.
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2.1. Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Martinez (2014) en su tesis: “La implicacion de la organizacion del
trabajo en la satisfaccion laboral, el aprendizaje organizacional y las
capacidades de innovacion: Un estudio de caso en la industria del calzado”
realizada en la Universidad de Querétaro para optar el grado académico de
magister en administracién, cuyo objetivo fue hallar la implicancia entre el
aprendizaje organizacional y la satisfaccion laboral en la industria del calzado,
desarrollado con un disefio de tipo descriptivo correlacional en una muestra
conformada por 16 directores de empresas del sector calzado. Llegdé a la

siguiente conclusion:

Los diferentes actores sociales entrevistados estuvieron de acuerdo en
considerar exitosa a su empresa, en sentirse comprometidos y confiados, a
pesar de las discrepancias de opinion, en que los cambios promovidos por la

direccion son para mejorar y buscan el bienestar colectivo.

Mayorca (2010) en su tesis: “Aprendizaje organizacional como factor de
cambio caso: Facultad de Ciencias Econdmicas Universidad de Cartagena” de
tipo descriptiva realizada en la Universidad Nacional de Colombia para optar el
grado académico de magister en administracién, en una muestra constituida
por 13 directivos, 193 docentes, 2 546 estudiantes y 5 auxiliares
administrativos, contando con los jefes de recursos humanos, el objetivo fue
determinar el grado de implicancia del aprendizaje organizacional en la

Universidad de Cartagena. Lleg6 a la siguiente conclusion:

Las universidades publicas tienen gran potencial para incorporar el
aprendizaje organizacional en sus actividades administrativas, lo que les
permitiria avanzar estructuralmente a un nuevo pensamiento a través del
cambio y el mejoramiento en la prestacién del servicio y el apoyo a la mision

institucional
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Ramirez (2011) en su tesis: “Identificacion de un modelo de aprendizaje
organizacional en funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de
Colombia sede Palmira a partir de la implementacién del sistema de mejor
gestion” realizada en la Universidad Nacional de Colombia de tipo descriptivo
correlacional para optar el grado académico de magister en administracion, en
una muestra constituida por 200 funcionarios administrativos de areas, el
objetivo fue Identificar un modelo de aprendizaje organizacional en
funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de Colombia sede
Palmira a partir de la implementacion del sistema de mejor gestion. Llego a la

siguiente conclusion:

Las percepciones manifestadas durante las entrevistas de los
participantes sugieren que el estado actual de aprendizaje organizacional en la
Universidad, se da a nivel grupal, estando lejos de ser de tipo organizacional,
porque la estrategia trabajada no facilitO que se obtuviera aprendizaje

organizacional.

Ledén (2010) en su tesis: “Aprendizaje organizacional en el area
administrativa de las Universidades Publicas de Bogota” realizada en la
Universidad de Bogota para optar el grado académico de magister en
administracion, en una muestra constituida por los jefes de recursos humanos.
El objetivo de la investigacion fue proponer una metodologia basada en el
aprendizaje organizacional para el mejoramiento de la gestion de las areas

administrativas. Lleg6 a la siguiente conclusion:

Las universidades publicas tienen gran potencial para incorporar el
aprendizaje organizacional en sus actividades administrativas, lo que les
permitiria avanzar estructuralmente a un nuevo pensamiento a través del
cambio y el mejoramiento en la prestacion del servicio y el apoyo a la mision

institucional

Mazariego (2010) en su tesis: “Liderazgo resonante de directores y su
contribucion a la resolucion de conflictos” realizada en la Universidad de

México de tipo descriptivo correlacional para optar el grado académico de
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magister en administracion, en una muestra constituida por 546 docentes, 78
directores y 3 supervisores, el objetivo fue encontrar la relacion entre el
liderazgo resonante y la resolucion de conflictos. Llegd a la siguiente

conclusion:

El liderazgo resonante es un eje importante en la solucion de conflictos
educativos, los directores contribuyen en gran forma a buscar acuerdos que

dejan satisfechas a ambas partes.

Antecedentes nacionales

Inche (2010) en su tesis: “Modelo dinamico de gestién del conocimiento
basado en el aprendizaje organizacional en una Institucién Educativa en el
Perd”. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional realizada en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos para optar el grado académico de
magister en administracion, desarrollada en una muestra constituida por 1114
estudiantes, el objetivo fue encontrar la relacion entre gestion de conocimiento

y el aprendizaje organizacional. Llegé a la siguiente conclusién:

Se ha comprobado que la gestion del capital intelectual se relaciona con
el aprendizaje organizacional y, a su vez, este ultimo, con la actuacion
organizacional. Los resultados de la investigacion confirman que los

aprendizajes organizacionales incrementan los resultados de una organizacion.

Natividad (2010) en su tesis: “Relacion entre el aprendizaje
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de
Agropecuaria y Nutricion de la UNE Enrique Guzman y Valle 2010” de tipo
descriptivo correlacional realizada en la Universidad Nacional de Educacién
Enrigue Guzman y Valle para optar el grado académico de magister en
administracion, desarrollada en una muestra constituida por 29 docentes de las
especialidades de agropecuaria, desarrollo ambiental e industria alimentaria y
nutricion. El objetivo de la investigacion fue encontrar la relacion entre
aprendizaje organizacional y el desempefio laboral. Llego a la siguiente

conclusion:
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En las condiciones laborales, los trabajadores de la institucion, perciben
como a una Institucion que practica relaciones laborales favorables en cuanto
a infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y

remuneraciones acorde a los perfiles de puestos.

Sarasara (2010) en su tesis: “Gestion del conocimiento y liderazgo de
clase mundial para el desarrollo del capital intelectual en las organizaciones
inteligentes” La investigacion fue de tipo correlacional realizada en la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle para optar el
grado académico de magister en administracion, desarrollada en una muestra
constituida por 850 gerentes de empresas de Lima Metropolitana. El objetivo
de dicha investigacion fue encontrar la relacibn entre la gestion del
conocimiento y el liderazgo de clase mundial. Llegd a las siguientes

conclusiones:

En cuanto el aprendizaje en equipo del liderazgo influye en el desarrollo

la organizacion inteligente.

Se demostré que las caracteristicas de los modelos mentales influyen

en el analisis de problemas de las organizaciones inteligentes.

En cuanto el aprendizaje en equipo del liderazgo influye en el desarrollo

de la organizacion inteligente.

Acuna (2010) en su tesis: “El liderazgo y su implicancia en la gestién
integrada de clientes y servicios en Telefonica del Peru” La investigacion fue
de tipo correlacional realizada en la Universidad Mayor de San Marcos para
optar el grado académico de magister en administracion, desarrollada en una
muestra de 138 clientes preferentes de los diferentes sectores economicos del
pais. El objetivo de la investigacion fue encontrar la relacién entre el liderazgo
y la gestion integrada de clientes y servicios en Telefonica del Peru. Llegé a la

siguiente conclusion:
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El 86% de los jefes encuestados resultd ser un lider orientado a
resultados, es decir, alguien que destaca la importancia del desempefio y

confia en sus colaboradores para alcanzar las metas y objetivos trazados.

Bustamante (2010) en su tesis: “Inteligencia emocional y liderazgo en
los gerentes bancarios del Perd” La investigacion es de tipo correlacional
realizada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos para optar el grado
académico de magister en administracién, en una muestra constituida por
1,239 gerentes a nivel de toda la banca multiple. El objetivo de la investigacién
fue encontrar la relacion entre la inteligencia emocional y el liderazgo en los

gerentes bancarios del Peru. Lleg6 a la siguiente conclusion:

Se encontré una correlacién positiva media entre la inteligencia
emocional y el estilo de liderazgo transformacional. No se encontré una
correlacion significativa entre la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo
transaccional; sin embargo, si se encontré una correlacion negativa débil entre

la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo pasivo.

2.2 Desarrollo de latematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas de la variable liderazgo resonante.

2.2.1.1. Definiciones de liderazgo resonante.

Goleman et al. (2010) indican: “Es la actitud que tiene una persona
para canalizar con sus acciones un amplio entusiasmo impulsando lo mejor
de las personas que estan a su alrededor” (p. 7). Esto quiere decir que, este
estilo se basa en generar la que todo el equipo tenga sinergia para lograr el
objetivo de la organizacion. En este sentido, las personas que saben

manejar efectivamente las emociones son grandes lideres

En ocasiones cuando se trata de explicar esta habilidad especial
incurrimos a temas como la prevision, la planeacion o el poder de las ideas,

sin embargo, es algo mas sencillo.
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2.2.1.2.

Goleman et al. (2010) manifiestan que: “Los lideres emocionalmente
inteligentes alientan a sus subordinados cierto grado de bienestar que los
lleva a compartir ideas, aprender uno de los otros, y asumir decisiones

grupales” (p. 27).

Los lideres que logran la resonancia tienen el compromiso de sus
colaboradores y la conviccion por el logro de objetivos de la organizacion y
llegan a un consenso mucho mas rapido de lo que lo haria un grupo sin un

lider resonante.

Importancia del liderazgo resonante

Goleman et al. (2010) dicen: “Poco importa lo que hagan las
personas, poco importa la dedicacién en la planificacion de métodos para
hacer mover a un grupo de personas, no es importante lo que hacen sino la
forma en la que lo hacen” (p. 27). Es decir que, si un lider no puede
encauzar de forma correcta las emociones de su equipo, nada de lo que

realice sera efectivo como es debido.

Un buen lider, es el que suprime la hostilidad de un grupo y lo
traslada hacia el optimismo y la superacion del conflicto, todo esto es obra
del impacto emocional que generan las palabras y acciones del lider,
entonces podemos darnos cuenta que el estado de animo del lider es un
factor importante. Sin embargo, o mas notable es cédmo gestionan y
comprenden sus propias emociones y las del grupo. El principal aspecto que
distingue a un lider se encuentra en el entendimiento del rol que
desempefian las emociones en el trabajo, tanto en ambitos de desempefio y

reconocimiento sino también en la motivacién y el compromiso.

El lider, ha sido desde tiempos inmemorables, a quien los miembros
de un grupo o equipo recurren en busca de su opinidn y certeza necesaria
para enfrentar alguna amenaza, realizar un trabajo o vencer en los retos, es
decir el lider es la persona que encamina las emociones de un grupo

determinado. El lider tiene una funcion esencialmente emocional que en un
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buen uso puede disipar la niebla de las emociones nocivas y canalizar las
emociones del equipo o grupo en una direccion altamente positiva. Siendo
esta la funcion principal en toda organizacion de la actualidad en todo nivel,

ya sea en el directorio o en el punto de ventas.

La clave, del liderazgo se basa en la inteligencia emocional que
poseen los lideres, esto quiere decir la forma en la cual gestionan la relacion
con ellos mismos y con los demas miembros del grupo Los lideres que
logran maximizar los beneficios de la inteligencia emocional son aquellos

gue saben encauzar positivamente las emociones de sus subordinados.

La resonancia amplifica el impacto emocional del liderazgo en los
subordinados es decir las personas mas resonantes son las que logran
sintonizar mejor con os miembros del grupo que dirigen ademéas de
mantener relaciones transparentes porque la resonancia amplifica el sonido
de las emociones, de tal manera es que las emociones aportan el
aglutinante esencial en un equipo que logra comprometer a los integrantes

con una organizacion determinada.

Los lideres emocionalmente inteligentes generan un moderado grado
de bienestar alentando a los miembros del equipo que les ayuda a compartir
sus ideas uno a otro, aprender entre ellos, tomar decisiones en equipo y
permite que las cosas se lleven a cabo. Este vinculo emocional establecido
por el lider y sus subordinados genera concentracion en lo que estan

realizando aun cuando estén en medio del cambio y la incertidumbre.

Lo mas significativo del lider resonante es la conexion emocional que
tiene con los miembros de su equipo ya que infunde un significado fuera de
lo comun de lo que es hacer bien un trabajo. Todos reconocemos lo que es
compartir la satisfaccion y el entusiasmo que deja la sensacion de un trabajo
bien realizado, el sentimiento que logra que las personas quieran dar mas
de si mismas es algo que es inalcanzable para las personas aisladas. El
lider con un alto nivel de inteligencia emocional es la persona que puede

lograr establecer este vinculo con sus subordinados.
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2.2.1.3 Caracteristicas de liderazgo resonante

El lider discordante

En el concepto original el termino disonancia se refiere a un sonido
poco agradable que no concuerda con musica, desde la perspectiva musical
quiere decir que no existe armonia en el sonido. En este sentido el lider
discordante crea equipos en los cuales todos los miembros tienen las

sefales de no estar en sincronizacién unos con otros.

A diferencia del lider resonante que genera conexiones con sus
colaboradores, la disonancia causada por el miedo, el enfado, apatia genera
lo contrario, es decir la persona que recepcionan todas estas emociones
termina en un secuestro emocional. Cuando un miembro de un equipo
recepcionan la disonancia llega a un estado en el cual es casi imposible
escuchar lo que se dice sin distorsionarlo y su forma de pensar es mas
confusa de lo normal, en consecuencia la persona afectada por la
disonancia no tarda en desconectarse del equipo aumentando la distancia
emocional hasta llegar a la distancia fisica, cuando sucede que el jefe pierde
los estribos con los colaboradores estos toman una actitud defensiva en
muchos de los casos evadiendo las responsabilidades de tal forma que se

elude el contacto emocional.

La disonancia es un factor que influye en el cambio de trabajo pues
las personas se sienten desalentadas. Ademas, la disonancia también
ocasiona ambientes emocionalmente toxicos logrando que los trabajadores
se lleven el estrés a casa y guarden las emociones negativas para la

jornada siguiente de trabajo.

Variedades de disonancia

A ninguna persona le gusta ser discordante lo que en realidad sucede

es que los lideres de las organizaciones simplemente carecen de las
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fundamentales habilidades de la inteligencia emocional que generan y

movilizan la resonancia dentro del grupo.

Se observan casos extremos en los que los lideres disonantes
abarcan desde el prepotente tirano que humilla a sus subordinados hasta el
loco que los manipula. Estas personas tienen un efecto que contrae la
felicidad y esperanza del ambiente laboral. Sin embargo, también se puede
dar otro tipo de lider disonante mas sutil que se apoya en el encanto
personal y un brillo social superficial y hasta del carisma para manipular y
engafar a los miembros de su grupo, estos son lideres que muchas veces
no son lo que dicen ser y es muy nocivo en cuanto los subordinados se dan
cuenta que todo es fingido, genera tal grado de resonancia negativa que
termina por alejar al equipo del lider y del trabajo que se realiza en ese

mismo momento y lugar.

En algunas ocasiones los lideres disonantes se tornan mas eficaces
a corto plazo para complacer a su jefe sin embargo no es por mucho tiempo,
ya que tarde o temprano su verdadera naturaleza de apatia y enfado
termina por saltar a la luz, en pocas palabras los lideres disonantes son
aguellos con los que nadie quisiera trabajar porque al largo plazo no trae

beneficio mutuo.

En otras circunstancias también existen los que Goleman et al. (2010)
llaman “Lideres desorientados”, lo que pretende decir es que los lideres
tienen intenciones de resonar con sus subordinados un registro emocional
positivo. Sin embargo, los miembros del grupo se encuentran encerrados en
una especie de emocion negativa, haciendo que la resonancia no sea

efectiva dentro de ese equipo de trabajo.

El lider desorientado no percibe la realidad de las emociones de sus
colaboradores el seguira repartiendo emociones positivas y se dara cuenta
gue los trabajadores se encuentran con emociones toxicas, en pocas
palabras el lider desorientado tiene las intenciones de influir positivamente,

sin embargo su comunicacion no es la mas adecuada, puesto que no llega
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de forma eficiente ni eficaz a los miembros de la organizacién, haciendo que
todo el esfuerzo que pone por crear resonancia positiva sea desperdiciado,
pues a simple vista se puede ver muy bien pero los colaboradores no
entienden lo que en realidad quiere comunicar este lider porque ellos aun se

encuentran atrapados por emociones negativas.

Goleman et al. (2010) dicen: “A diferencia de lo que ocurre con los
lideres resonantes, el demagogo transmite un mensaje emocional que
suscita un tipo de respuesta negativa” (p.22). Esto quiere decir que, los
demagogos expresan emociones en combinacion de amenazas, furia e
insertando miedo en los miembros del grupo, dando un mensaje que no
genera compenetracién en el equipo sino todo lo contrario, los polariza, es
decir los demagogos utilizan una resonancia negativa para liderar sus

grupos.

El demagogo suprime las emociones positivas como el optimismo, la
innovacion, la esperanza para manipular las emociones destructivas de sus
seguidores. El liderazgo resonante por lo contrario desarrolla las emociones
positivas a través de la resonancia y crea un objetivo colectivo que impulsa
a las personas a entregar todo su esfuerzo y dar el paso hacia adelante que
necesitan para cumplir sus metas. Generar resonancia negativa enfocada a
destruir al enemigo es una forma rapida de movilizar al grupo sin embargo a

largo plazo genera una disonancia mayor.

Goleman et al. (2010) dicen: “El liderazgo resonante ejemplar
requiere de la adecuada combinacion entre el corazon y la cabeza, entre el
sentimiento y el pensamiento” (p. 33). No cabe duda que la funcion
primordial de un lider es la de motivar, guiar, escuchar, persuadir y alentar la

resonancia dentro de los miembros de una organizacion.

El liderazgo resonante interactia con los cuatro dominios de la
inteligencia emocional, con lo mencionado anteriormente no se quiere decir
gue un lider solo deba generar excitacion, optimismo y pasion por el trabajo,

sino también promover un clima de cooperacidn y confianza que solo
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posible mediante la inteligencia emocional. Es decir que la conciencia de
uno mismo, autogestion, conciencia social, y la gestibn de relaciones
aportan un conjunto de habilidades necesarias para poder lograr el liderazgo
resonante. Dificiilmente un lider podra gestionar las emociones de los
trabajadores adecuadamente si no es consciente de ellas o la pasa por alto,
por otro lado, si sus emociones son desbordantes tampoco podra

gestionarlas de manera eficaz.

Goleman et al. (2010) mencionan que: “La autoconciencia posibilita la
empatia y la gestion de uno mismo y la adecuada combinacion de estas dos
Gltimas permite la gestion eficaz de las relaciones, la conciencia de uno
mismo constituye el fundamento esencial del liderazgo emocionalmente
inteligente” (p.7). Esto quiere decir que debemos reconocer las emociones
propias puesto que, si ho lo hacemos, dificultara la gestiébn y comprension

de los demas miembros del grupo.

Aquellos lideres que permanecen conscientes de sus propias
emociones estan en sincronia con sus sefiales internas y tienen nocién del
modo en que se ven afectados por ellas e influye en su rendimiento laboral.
Es por eso que estoy lideres consientes no permiten que emociones
negativas como la ira se incremente y los desborde, sino ellos saben
identificarlo a tiempo y lo encauzan en la direccion adecuada de tal forma se

forme beneficioso.

El lider resonante que promueve la resonancia se asienta en la
conciencia social, principalmente en la empatia, esto quiere decir el lider
logra sincronizar las emociones para disminuir el miedo, serenar el enfado o
mantener la moral elevada, pues el lider que carece de empatia no tendré la
conexion necesaria de su equipo y tampoco la de el mismo ademas de
despertar acciones negativas con sus acciones y palabras. La empatia
incrementa a la capacidad de escuchar y tomar en cuenta los puntos de
vista de los demas no obstante también permite al lider detectar vinculos

emocionales que estan encauzando la resonancia. Solo entonces se podra
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sintonizar con los miembros del equipo y calibrar el mensaje para que de tal

forma la sincronia mejore.

En el momento en que el lider entiende su propia vision y valores
sera capaz de detectar las emociones de su equipo de trabajo, es decir la
capacidad de gestionar relaciones contribuye como catalizador de la
resonancia, pero para ello cabe resaltar que es necesario conocer
perfectamente sus prioridades es decir que es importante otra vez la

conciencia de uno mismo.

Los cuatro dominios fundamentales de la inteligencia emocional y su
relacion dindmica tienen una alta importancia en la practica del liderazgo

que promueve la resonancia.

Estilos de liderazgo resonante

. El lider visionario

Goleman et al. (2010) al respeto dicen: “Es el estilo orientativo de
liderazgo que encauza el clima emocional del entorno laboral en una
direccion positiva y acaba transformando a muchos niveles, el espiritu de la
organizacion” (p. 67). Si bien es cierto el lider visionario determina la
direccién en la que debe ir el grupo, no impone la forma de actuar de cada
miembro y da el espacio suficiente para innovar, experimentar y tomar

riesgos calculados.

Tener una clara imagen del objetivo a alcanzar y la cantidad de
trabajo que se necesita para lograrlo, permite a los colaboradores saber lo
que la organizacion espera de ellos. Por otra parte, la sensacion de
contribuir cada uno al objetivo en comun genera compromiso del equipo y
hace las que personas se sientan orgullosas de trabajar y pertenecer a

dicha organizacion.
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El liderazgo visionario impide la fuga de los buenos talentos de la
empresa, ya que aquel trabajador que comparte los objetivos, valores y la
mision de la organizacion tiene muy pocas razones para retirarse de la
organizacion. El visionario da un feedback del rendimiento que estan
teniendo los colaboradores para que ellos conozcan en qué lugar y aporte

se encuentra su trabajo dentro de la organizacién

La empatia en la mas importante de las competencias de la
inteligencia emocional, debido a que la posibilidad de generar una visién
realmente inspiradora solo es posible cuando el lideres puede experimentar
el modo en el que sienten los miembros de su equipo y de como
comprenden el punto de vista de cada uno. Cabe decir que el estilo del
liderazgo visionario con resulta aplicable en todos los casos, es decir por
ejemplo si se trabaja con un equipo de expertos o de personas mas
experimentadas seria un error ya que ellos conocen igual o mas el trabajo a

realizar.

Goleman et al. (2010) dicen que la aplicacién del estilo visionario

cuenta con las siguientes caracteristicas:

- Alienta la resonancia, esboza un objetivo comin que resulta
movilizador.

- Impacto sobre el clima, es el mas positivo de todos.

- Resulta apropiado cuando la necesidad de cambiar requiere de una

nueva vision o cuando es necesaria una direccion clara.

. El lider coach

El coach es un estilo de liderazgo resonante que va a mas alla del
rendimiento a corto plazo y se dedica a indagar en la vida de la persona es
decir sus suefos, sus expectativas y sus objetivos vitales. Este estilo no es
muy comun ya que la mayoria de lideres parecen no tener tiempo para

relacionarse con cada uno de los colaboradores. El coach no se centra
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mucho en el logro de objetivos como en el desarrollo personas, suele ser

muy bien recibido y proporcionar muy buenos resultados.

Goleman et al. (2010) dicen: “El coach contribuye a que las personas
identifiquen sus fortalezas y debilidades peculiares y las integren en sus
aspiraciones personales y profesionales” (p. 67). El coach es aquel lider que
ayuda a sus colaboradores a identificar las metas y objetivos a largo plazo
de su propio proceso de desarrollo, asi como a trazar un método de como
alcanzarlo, expresando muy certeramente las acciones y responsabilidades

necesarias.

Asimismo, Goleman et al. (2010) dicen que: “Las personas tienden a
centrarse en aquellas facetas de su trabajo que mas les gustan, aquellas
mas intimamente ligadas a sus suefios, su identidad y sus aspiraciones” (p.
67). Es por ello que, al concentrarse en el trabajo diario de sus empleados
con sus objetivos a largo plazo, el coach hace el papel de un excelente
motivador. Esto solo es posible Unicamente es posible cuando el lider
comprende y conoce bien a los miembros de su equipo.

Otra caracteristica del lider coach es que sabe delegar
responsabilidades y definir los objetivos a lograr, que estos vallan ain mas
all4 de las labores a realizar y promuevan la superacién personal y el buen
desarrollo de los miembros del grupo de trabajo. Esto genera un efecto muy
positivo en el estado de animo del colaborador ya que tiene | efecto
adicional de crear la sensacion de ayudar a superar las limitaciones que
tienen cada uno de los miembros del equipo de trabajo, asi mismo el Coach
tiene desarrollada la tolerancia al fracaso a corto plazo, pues usa esto como

un futuro estimulo que servira a la mejora de la situacion actual.

Goleman et al. (2010) dicen:

El estilo coach se centra en las competencias de la inteligencia

emocional que posibilitan que el lider actué como consejero, al mismo
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tiempo en el que explora los objetivos y valores e los empleados les

ayuda a ampliar su repertorio de habilidades. (p. 72).

Este estilo se trata de la combinacion de tres dimensiones de la
inteligencia emocional que son la consciencia emocional de uno mismo y la
empatia. Segun Goleman et al. (2010) la aplicacion del estilo coach cuenta

con las siguientes caracteristicas:

- Alienta la resonancia, estableciendo puentes de conexion entre los
objetivos de los empleados y las metas de la organizacion.

- Impacto sobre el clima muy positivo

- Resulta apropiado, contribuir a que un trabajador mejore su actividad

o le ayuda a desarrollar su potencial a largo plazo. (p.12).

C. El lider afiliativo

Goleman et al. (2010) dicen: “Este tipo de lider tiende a valorar a las
personas y sus sentimientos, subrayando las necesidades emocionales de
sus empleados por encima del logro de tareas u objetivos” (p. 74). Es decir,
son individuos que tienen como prioridad por satisfacer a los miembros de

Su equipo, alentando la armonia y la resonancia.

Este estilo afiliativo muestra en su estado perfecto la competencia de
la colaboracion, es decir estos lideres se encuentran centralmente
interesados en promover la amistad y armonia estableciendo personales
con los miembros de su equipo de trabajo. El lider afiliativo tiene muy
encuentra el tiempo de reposo del ciclo de una empresa, lo cual le otorga el
tiempo necesario para cultivar el capital emocional que sera necesario en

sus trabajadores cuando la ocasion lo amerite.

El liderazgo realmente afiliativo se asienta en la competencia
emocional de la empatia pues es muy necesario darse cuenta de los
sentimientos, necesidades y diferentes puntos de vista, sin lugar a dudas la

empatia en un factor fundamental, ya que esto le permite tener en cuenta en
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el entorno laboral y personal de la persona y asi mismo permite una
autentica inyeccion de moral. Este estilo necesita una gestion adecuada de
los conflictos, mas aun en caso de grupos muy heterogéneos o conflictivos
en el seno de grupo de trabajo relativamente armoénico. Sin embargo, a
pesar de todos los beneficios positivos el estilo afiliativo no debe utilizarse
indiscriminadamente ya que el estilo de liderazgo que no corrige el bajo
rendimiento transmite a los miembros del equipo la sensacién que la
organizacion tolera la mediocridad. Es por esto que este estilo se veria mas

eficiente y eficaz si se combina con el estilo visionario.

Segun Goleman et al. (2010) la aplicacion del estilo afiliativo cuenta

con las siguientes caracteristicas:

- Alienta la resonancia, estableciendo un clima de relaciéon arménica

- Impacto sobre el clima positivo

- Resulta apropiado, cuando se necesita salvar las diferencias
existentes entre los miembros de un equipo, motivarlos en

situaciones criticas o fortalecer las relaciones. (p. 34).

. El estilo democréatico

Goleman et al. (2010) dicen: “Este estilo de liderazgo tiene lugar
cuando el lider no sabe bien la direccidon a seguir y necesita recabar las
propuestas de sus empleados mas capaces” (p. 78). En caso contrario
cuando el lider democratico tiene claro el panorama, le ayudara a captar las
ideas necesarias para poner en practica la vision, es por ello que nadie

puede liderar un grupo si se mantiene alejado de los miembros.

El lider democratico tiene que estar dispuesto a recibir las buenas
opiniones de sus subordinados tanto como las malas, puesto que esto le
permitira tomar una mejor decision, es por esto que tiene que este lider
tiene que ser emocionalmente inteligente, cabe resaltar que este estilo de

lider tiene sus dificultades, pues si solo se deja llevar por la opinién del
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grupo y una parte de €l no se encuentre de acuerdo jamas se llegara a un

consenso.

El liderazgo democratico tiene como base tres competencias de la
inteligencia emocional: el trabajo en equipo, la gestion de conflictos y la
influencia, este tipo de lider se encargan de transmitir la sensacion de estar
realmente interesados en el quipo y en sus opiniones, pensamientos y

preocupaciones.

Segun Goleman et al. (2010) la aplicacion del estilo democrético

cuenta con las siguientes caracteristicas:

- Alienta la resonancia, tiene en cuenta los valores personales y
estimula el compromiso mediante la participacion.

- Impacto sobre el clima positivo.

- Resulta apropiado, cuando es necesario llegar a un acuerdo o un
consense y para conseguir la participacion de los colaboradores. (p.
56).

Los estilos disonantes

. El estilo timonel

Es un estilo que debe usarse con mucha precaucién y solo debe
usarse en entornos que lo ameriten, pues su mal uso puede resultar

perjudicial para el grupo y la organizacion.

Goleman et al. (2010) dicen: “Es cierto que un grado moderado nivel
de presion puede ser sumamente movilizador, pero no hay que olvidar que

la presion excesiva y continua acaba por resultando extenuante” (p. 78).

El estilo timonel es aquel que impone presion en sus empleados para
el logro de las metas, este lider es poco comunicativo y supone gque ya todo

el personal conoce y sabe lo que tiene y debe hacer, siendo distante y
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ejerciendo presidn por el alcance de metas, pues cree que si todos dan su
méaximo esfuerzo por lograrlo se podra realizar y el cree que es una forma

efectiva de motivarlos para alcanzar dicho propésito.

La competencia fundamental de la inteligencia emocional que
requiere el lider timonel es la adecuada combinacién de motivacion de logro
e Iniciativa, esto para mejorar el rendimiento y aprovechar las
oportunidades. Desde este punto de vista la motivacion por el logro influye
en los trabajadores para que aprendan nuevos enfoques para mejorar su
rendimiento, si bien es cierto este estilo no motiva con recompensas
monetarias sino por la necesidad de satisfacer sus propios y elevador

patrones de excelencia.

Segun Goleman et al. (2010) la aplicacion del estilo timonel cuenta

con las siguientes caracteristicas:

- Alienta la resonancia, tiene en cuenta los valores personales y
estimula el compromiso mediante la participacion.

- Impacto sobre el clima, muy negativo, inadecuadamente aplicado
suele ser muy negativo.

- Resulta apropiado, para conseguir que un equipo competente y
motivado alcance resultados excelentes. (p. 102).

E

estilo autoritario

Goleman et al. (2010) dicen que este tipo de lideres atiende al lema:
“‘Hazlo porque lo digo yo, exige a sus subordinados acaten
incondicionalmente sus 6rdenes, sin molestarse en explicar las razones y en

caso de no haber no duda en recurrir a las amenazas” (p. 87).

Este estilo de liderazgo sueles ser el menos eficaz de todos, ya que
a este lider no le gusta delegar autoridad, estan contantemente
supervisandolo todo y la retroalimentacion que les transmite a miembros del

grupo se basa principalmente en que se ha hecho mal, es decir este
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liderazgo promueve una cantidad inmensurable de disonancia en la
organizacion, este estilo mal usado intoxica el estado de animo y enrarece

el clima emocional de cualquier area de la empresa.

Por lo general en el mundo empresarial estos lideres logran llegara a
sus cuotas de mercado usando el miedo y la amenaza, a los trabajadores,
dando la sensacion de querer despedir a cualquiera que les lleve malas
noticias lo que ocasiona que los trabajadores le oculten informacion para
evitar ser reprendidos, el liderazgo autoritario en un inicio puede hacer que
el personal cumpla sus metas por miedo, sin embargo si esto es prolongado
lo Unico que se generara es que se pierda personal o este baje el

rendimiento por altos niveles de estrés o hostigamiento.

El uso adecuado del liderazgo autoritario estd basado en tres de las
competencias fundamentales de la inteligencia emocional como la
influencia, el logro y la iniciativa. El uso adecuado del estilo autoritario
también necesita de empatia para evitar que no se salga de control la
presion que ejerce con sus colaboradores, también es necesario saber que
la motivacion para lograr el objetivo incrementa el rendimiento es por ello
gue este estilo en uso correcto uso puede tener buenos resultados en

indicadores de rendimiento.

Segun Goleman et al. (2010) la aplicacion del estilo timonel cuenta

con las siguientes caracteristicas:

- Alienta la resonancia, elimina la incertidumbre proporcionando una
direccidn clara en situaciones critica.

- Impacto sobre el clima muy negativo, porque suele aplicarse de un
modo muy inadecuado.

- Resulta apropiado, cuando se requiere realizar un cambio muy rapido

o con trabajadores conflictivos. (p. 104).
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2.2.1.5 Dimensiones del liderazgo resonante.

La conciencia de uno mismo

Goleman et al. (2010) dicen: “La conciencia de uno mismo consiste
en la comprension profunda de nuestras emociones, asi como también en
las propias fortalezas, limitaciones, valores y motivaciones”. (p.7). Es decir
gue esta dimensidn permite a las personas ser realistas, pero sin llegar a la

excesiva autocritica ni tampoco ingenuamente esperanzadas.

Los lideres que estan conscientes de si mismos estan conscientes de
las expectativas propias, valores y objetivos, saben hacia donde llegar y
porque, también tienen la habilidad de conectar con lo que les resulta mas
adecuado, es decir que tiene la habilidad de decidir cuando sea necesario si
rechazar una oferta de trabajo econOmicamente tentadora que no esta
desacuerdo a sus objetivos o principios a largo plazo. Por el contrario, las
personas que carecen de conciencia de si mismos tienden a tomar
decisiones que ponen en peligro sus valores e incrementan internamente

sus problemas.

Las personas que dominan la autoconciencia suelen concentrar un
espacio en su vida para reflexionar en silencio, para que se permitan
responder de modo mas claro y menos impulsivo. En este sentido los
lideres que aplican esto van enriqueciendo su vida laboral con algun
momento de reflexiébn sobre sus decisiones que abarca en muchos casos la
oracion y la meditacion y la filosofia del autoconocimiento. Todas estas
caracteristicas de los lideres que estan conscientes de si mismo estan
capaces para actuar con la autenticidad y persuasion que exige la

resonancia.

Asimismo, Goleman et al. (2010) dicen: “La intuicion es una habilidad
gue se deriva de la conciencia de uno mismo y que permite al lider recurrir
no solo a sus conocimientos técnicos sino aplicar también su sabiduria de la

vida a sus decisiones laborales” (p. 51). Esto quiere decir que, el lider que
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tiene desarrollada a la intuicién puede sintonizar con los sentimientos del
equipo a su cargo, asi pues, la accion de sintonizar los sentimientos propios
contribuye a dar sentido a los datos y a su vez permite mejorar el proceso

de toma de decisiones.

Segun Goleman et al. (2010) la conciencia de uno mismo cuenta con

las siguientes caracteristicas:

- Conciencia emocional de uno mismo. Es decir, ser consciente de las
propias emociones y reconocer su impacto, utilizar las sensaciones
viscerales como guia para la toma de decisiones.

- Valoracion adecuada de uno mismo. Conocer las propias fortalezas y
debilidades

- Confianza en uno mismo. Seguridad en la valoracién que realizamos

de nosotros mismos y de nuestras capacidades. (p. 104).

La autogestion

Goleman et al. (2010) definen la autogestion como: “La intensa
motivacion que todo lider necesita para alcanzar sus objetivos” (p. 54). Esta
dimensién del liderazgo emocionalmente inteligente deriva de la conciencia
de unos mismo, es decir la claridad de los objetivos y la comprensién de las
emociones propias y es que ningun lider puede verse desbordado por

emociones negativas como el panico, la ansiedad la frustracion.

Los impulsos emocionales negativos a largo plazo pueden convertirse
en un serio problema debido a que ese es el modo en el que el cerebro
humano presta atencion a una amenaza percibida. Estos impulsos
emocionales negativos terminan por mermar la capacidad del cerebro
pensante de concentrarse en una determinada tarea, ya se trate de realizar

planeacion estratégica o enfrentar la caida de las ventas de la empresa.

La autogestion es parecida a una conversacion interna continua, es

aguel componente de la inteligencia emocional que ayuda a liberarnos de la
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presion de nuestros propios sentimientos. En este sentido la autogestion
hace posible que la mente esté clara y pueda concentrarse en expulsar la
energia que requiere el liderazgo. Expresado en palabras sencillas un lider
dificilmente realizara una gestion eficiente de las emociones de su equipo Si
antes no ha gestionado las suyas, es factor clave que los conflictos de la
vida privada de un lider no terminen por afectar las relaciones laborales,
puesto que aquellos lideres que se ven desbordados por las emociones
negativas no podran gestionar adecuadamente las emociones positivas de

sus subordinados.

Los lideres que saben permanecer en completo optimismo y
positivismo, aun cuando se encuentren en una situaciéon de extrema presion
laboral, irradiaran emociones positivas que despertaran la resonancia en los
miembros del equipo. Al lograr mantener sus sentimientos e impulsos bajo
control, el lider crea un clima de confianza y bienestar, a su vez fomenta la
transparencia quien no solo es una fortaleza del liderazgo sino también una
de las fortalezas de la organizacién. La sinceridad es otra virtud del

liderazgo refiriéndose a los propios sentimientos, creencias y acciones.

La integridad del lider depende en muchas ocasiones del control de
sus propios impulsos e impide realizar acciones que en un futuro se puedan
lamentar. La integridad también permite vivir en base a sus propios valores.
Aquellos lideres también son personas auténticas esto quiere decir que no
pretenden ser lo que en realidad no son. Los lideres emocionalmente

inteligentes poseen una integridad que fomenta la trasparencia en su vida.

Segun Goleman et al. (2010) la autogestién cuenta con las siguientes

caracteristicas:

- Autocontrol emocional. Es la capacidad de manejar adecuadamente
las emociones y los impulsos conflictivos.

- Transparencia. Sinceridad e integridad, responsabilidad.

- Adaptabilidad. Flexibilidad para afrontar los cambios y superar los

obstaculos que se presenten.
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- Logro. Esforzarse para encontrar y satisfacer criterios internos de
excelencia.
- Iniciativa. Prontitud para actuar cuando se presenta la ocasion.

- Optimismo. Ver el lado positivo de las cosas. (p. 98).

La conciencia social

Goleman et al. (2010) mencionan: “Ademas de la conciencia de uno
mismo y al de la autogestion emocional, el liderazgo resonante necesita de
una adecuada conciencia social o dicho de otro modo de empatia” (p.57).
En palabras sencillas la empatia permite interpretar la emocion que
transmite la cara y voz de otra persona y permanecer en sincronia con ella.
Esto es algo sucede a menudo cuando se establece una verdadera sintonia
con alguien a quien sentimos en nuestra misma longitud emocional, ya sea
pasar un buen rato o sentirse tristes juntos, esta buena sincronizacion se da

lugar en cualquier buena interacciéon humana.

La resonancia incurre en un tipo de avalancha emocional que recorre
la totalidad del equipo de trabajo, esto sucede tanto cuando se genera
emociones positivas como negativas, es decir el lider resonante tiene que
ser capaz de gestionar las emociones positivas ya que son las que traen un

mejor beneficio para el equipo y la organizacion.

Por otro lado, Goleman et al. (2010) dicen: “Otro ingrediente
fundamental del liderazgo emocionalmente inteligente consiste en la
capacidad del lider para expresar su mensaje de un modo que resulte
estimulante” (p. 57). Esto quiere decir que, aquellos lideres que transmitan
Sus emociones con conviccion pueden irradiar la resonancia naturalmente,
porque estas emociones estan arraigadas en valores profundos. Cabe
resaltar que un lider emocionalmente inteligente tiene conocimiento de
como activar las emociones positivas y de este modo movilizar a las
personas creando un objetivo en comun de tal forma que se fomente el
optimismo, la compasién y la sensacién de conexion es emocionales que

aseguren un futuro exitoso.
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La conciencia social y particularmente la empatia resulta un factor
esencial para que un lider pueda promover la resonancia dentro de un
equipo de trabajo, al llegar a este estado de resonancia el lider puede decir
y hacer lo que sea mas adecuado, ya sea suprimir el temor, calmar el
enfado o elevar el estado de animo. Esta habilidad también genera que
crezca la empatia e inconscientemente se adquiere la capacidad de
escuchar y tomar en cuenta los puntos de vista de los demas miembros del

equipo de trabajo.

Segun Goleman et al. (2010) la conciencia social cuenta con las

siguientes caracteristicas:

- Empatia. Ser capaz de experimentar las emociones de los demas,
comprender su punto de vista e interesarnos activamente por las
cosas que les preocupan

- Conciencia de la organizacion. capacidad de darse cuenta de las
corrientes, redes de toma de decisiones y politica de la organizacion.

- Servicio. capacidad para reconocer y satisfacer las necesidades de

los subordinados y los clientes. (p. 67).

Gestion de relaciones

El trio de dimensiones formada por la conciencia de uno mismo, la
autogestion y la empatia convergen en la gestién de relaciones, es decir la
tltima de las dimensiones de la inteligencia emocional, que tiene las
herramientas mas caracteristicas del liderazgo, como lo son la persuasion,

la gestion de los conflictos y la colaboracion.
Goleman et al. (2010) mencionan que:
La gestion de relaciones es una habilidad que contribuye a la

adecuada gestiéon de las emociones de los demas, para lo cual

evidentemente, es preciso que el lider sea consciente de sus propias
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emociones y sea capaz también de sintonizar empaticamente con sus

subordinados. (p. 61).

El lider de actuar de forma sincera sin intentar manipular sus
subordinados, pues el radar de sus subordinados no tardara en detectar la
falsedad de sus acciones y generara desconfianza en el ambiente. El
gestionar adecuadamente las relaciones se sostiene en la autenticidad de
las acciones del lider ligadas a la conexidbn emocional que mantiene con sus
seguidores. Pero para llegar dicha gestibn que promueve la resonancia

antes tiene que establecer contacto con su propia vision y valores.

La gestion de relaciones no resulta tan sencilla como parece a simple
vista, Goleman et al. (2010) dicen: “No se trata tan solo de una cuestion de
amabilidad en toda su expresion, sino de algun tipo de amabilidad que
cumple con la funcion muy precisa de movilizar a las personas en la
direccién adecuada” (p. 61). Todo esto ya sea llegar a un acuerdo entre lider
y equipo sobre una estrategia o incrementar el entusiasmo en torno a algun

proyecto nuevo.

Los lideres con dominio social son mas capaces de resonar con un
gran numero de individuos y poseen la habilidad necesaria para sacar a la
luz factores comunes en los cuales asentar la relacion de equipo. Con esto
no quiere decir que sean individuos que estan en todo momento
relacionandose con los demas, sino dar a entender que son personas que
tiene claro lo importante que es trabajar en equipo para cumplir metas
importantes, cuando llegue e | momento de poner a prueba la capacidad de
todos, estos contaran con el apoyo de un gran numero de colaboradores

dispuestos a dar lo mejor de si mismos.

La capacidad de crear inspiracion y movilizar a los miembros de un
equipo es una de las habilidades fundamentales del liderazgo. Los lideres
gue generan inspiracion logran mantener el interés de su equipo para lograr
el objetivo comun, brindan la sensacion que su trabajo realmente tiene un

propésito, esto supera las tareas cotidianas, metas de produccion
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semanales que en muchas ocasiones suplantan la vision que es
significativamente importante. Son personas lideres que estan conscientes
de sus propios valores capaces de articular una vision que movilice al grupo.
Es esta habilidad para articular al grupo en forma colectiva la que permite

guiar y dirigir a los miembros del equipo cuando la ocasion lo requiera.

Segun Goleman et al. (2010) la gestion de relaciones cuenta con las

siguientes caracteristicas:

- Liderazgo inspirado. Capacidad de esbozar visiones claras y
convincentes que resulten altamente motivadoras

- Influencia. Utilizar un amplio abanico de tacticas de persuasion.

- Desarrollo de los demés. Saber desarrollar las habilidades de los
demas mediante el feedback y la guia adecuada.

- Catalizar el cambio. Alentar, promover, y encauzar el cambio en una
nueva direccion

- Gestion de los conflictos. Capacidad de negociar y resolver los
desacuerdos.

- Establecer vinculos. Cultivar y mantener una red de relaciones.

- Trabajo en equipo y colaboracién: cooperacion y creacion de equipo.
(p. 65).

2.2.2. Bases teoricas de la variable aprendizaje organizacional

2.2.2.1. Definiciones de aprendizaje organizacional

Senge (2010) afirma:

Aquel proceso mediante el cual organizacionalmente se maximiza el
conocimiento creado por los colaboradores de la empresa y se
concreta como una parte del sistema de conocimiento de la
organizacion, es decir todas las organizaciones del mundo necesitan
crear conocimientos, si bien las organizaciones no son un organismo
pensante las personas que laboran alli si es por ello que se dice que
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2.2.1.2.

las organizaciones no pueden lograr un proceso de aprendizaje sin

personas que aprendan. (p. 35).

El aprendizaje de las personas dentro de las organizaciones
generalmente se logra a través de la experiencia y de forran individual por
los distintos sucesos que pasan dentro de la organizacion. Sin embargo, las
organizaciones 0 empresas no estan programadas para aprender de la
experiencia como las personas es por eso que se recalca que las personas
juegan un papel muy importante en el aprendizaje de las organizaciones.
Pues son pocas las empresas que son capaces de transformar los datos
recolectados a través de la experiencia, reportes y analisis de las
incidencias en informacién sistematica y contextualizada que genere

conocimiento que a su vez lleve a realizar acciones concretas.

Importancia del aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional ayuda las organizaciones a reconocer
las amenazas inminentes, comprender lo que dichas amenazas implican o
presentar otras opciones que ayuden a contrarrestarlas. El aprendizaje de la
organizaciéon mejorara el modo de disefiar y administrar una empresa desde
el modo en el s definen los puestos, tareas y sobre todo la forma en la que
piensa e interactia dentro y fuera de la organizacion. Evitando creados por
el mismo disefio de la organizacidbn que muchas veces son repetitivos a

pesar de los esfuerzos de personas brillantes y dedicadas a su trabajo.

Respecto a las barreras del aprendizaje, se puede explicar que son

las que se detallan a continuacion:

Yo soy mi puesto

Esta en una barrera que se debe identificar en la organizacion, con el
fin de lograr una mayor identidad con la empresa mas que con la tarea que
se realiza diariamente. Al respecto, Senge (2010) dice: “Cuando las

personas de una organizacion se concentran Unicamente en su puesto, no
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sienten mayor responsabilidad por los resultados que se generan cuando

interactuan todas las partes”. (p. 7).

Desaparecer esta barrera es necesaria para que una organizacion de
el primer paso para aprender si bien es cierto esta barrera ayuda a generar
mayor identidad de los trabajadores con la organizacion, tanto asi que
cuando digan a que se dedican ellos respondan la vision de la organizacion,
pues se ven identificados con el logro de todas las partes. Esto le podria
generar a la organizacién una extraordinaria precision confiabilidad a un

costo mas bajo pues se evitarian mermas de produccion.

El enemigo externo

Senge (2010) en las organizaciones de todo el mundo incluso en las
familias y vidas personales de los individuos existe la propensién de culpar a
una persona externa cuando las cosas no salen como uno quiere, siempre
se hallara un agente externo al cual echarle la culpa de los malos
resultados, ya sea el departamento de marketing culpando al de finanzas
por darle poco presupuesto o al departamento de ventas culpando al de

marketing por no realizar una campafia masiva de publicidad.

Esta es otra de las barreras que impiden que la organizacién aprenda
es por ello que se debe identificar esta situacién en los colaboradores de la
organizacion para evitar conflictos internos ya que esto genera que se

pierda de vista el objetivo principal de toda organizacion.

La ilusion de hacerse cargo

Senge (2010) en un entorno en el donde ser proactivo es una
necesidad los managers necesitan ser responsables de algo para afrontar
dificultades en la organizacion, es decir que el miembro de una organizacién
inteligente tiene que confrontar estos problemas y no esperar que el jefe o
alguna otra persona soluciones los problemas, esto con el fin de evitar que

los problemas se agranden y estalle una crisis.
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Los trabajadores de una organizacion tienen que tener la
responsabilidad de hacerse cargo de su propio puesto de trabajo, esto les
ayudara a sentirse capaces de resolver con mayor rapidez dificultades que

puedan presentar en cualquier momento.

La fijacion en los hechos

Las organizaciones inteligentes observan los hechos en una linea de
tiempo para poder predecir algunos sucesos que son consecuencia de
acontecimientos pasados, es decir que la barrera seria Unicamente fijarse
en los hechos actuales pues estos en algunas ocasiones son consecuencias

de otros que sucedieron anteriormente.

Es importante estar actualizado con la informacion mas reciente, sin
embargo, para tener un mejor aprendizaje es necesario tener la informacion
actualizada ademas de la pasada ya que es mas facil de predecir futuros
inconvenientes si conocemos la situacion actual y los acontecimientos

pasados.

2.2.2.3 Caracteristicas de aprendizaje organizacional

El aprendizaje por observaciéon en la organizacién

El aprendizaje por observacion o también llamado por imitacion y en
algunos de los casos aprendizaje social, este tipo de aprendizaje resulta ser
un poco complicado debido a que se requiere el andlisis de la conducta de
otra persona que labore dentro de la misma organizacion, sin embargo, es
lo mas usual pues los seres humanos tienen tendencia a imitar

comportamientos de forma inconsciente.

Chiavenato (2010) dice: “Si no hubiese imitacion nadie habria
aprendido todo lo que sabe” (p. 104). Esto hace referencia a que las

personas han venido imitando comportamientos desde la infancia desde el
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vocabulario basico hasta un problema matemético complicado, esto también
se ve reflejado en el @mbito laboral pues un individuo aprende rapidamente

el vocabulario de la organizacion o la forma de comunicarse dentro de ella.

Dentro de este proceso de aprendizaje primero el colaborador presta
atencién a la conducta de otro trabajador y reconocer las conductas que lo
caracterizan, la segunda etapa es la de retencion de la conducta deseada
almacenandola activamente en la memoria. En la tercera fase la persona se
ve guiada por la memoria y ejecuta la conducta que ha aceptado como
propia. Por ultimo, una vez que ha empezado a reproducido esa conducta

se hace habitual en la persona.

Aprendizaje emocional en las organizaciones

Chiavenato (2010) afirma:

Las emociones son parte de la naturaleza del ser humano por lo tanto
la ensefianza emotiva ayuda a incrementar la inteligencia emocional,
es por es por ellos que el aprendizaje emocional dentro de las
organizaciones no solo significa dejar que los sentimientos fluyan,
sino también tener la capacidad de aprender a comprenderlos y
mejorarlos. (p. 45).

El aprendizaje emocional ayuda a conocer cémo, donde y cuando
expresar los sentimientos como estos generan reacciones en otros
miembros de su equipo de trabajo. También ayuda a las personas ser
responsables de las consecuencias de sus propios sentimientos, ademas de

esto también fortalece el vinculo social con el equipo de trabajo.

Aprendizaje en equipos dentro de la organizacion

Chiavenato (2010) dice: “La organizacion no crea conocimiento por si
misma, sin las interacciones de los colaboradores en el equipo” (p. 161).

Esto quiere decir que toda organizacion necesita que los colaboradores
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2.2.2.4.

generen conocimiento dentro de sus equipos de trabajo para que cada uno
de ellos comparta dicho conocimiento y de esta manera la organizacion

genere conocimiento.

Dimensiones del aprendizaje organizacional

Senge (2010) menciona: “Se considera fundamental la puesta en
practica de una serie de principios basicos para que la organizacion genere
la capacidad de aprendizaje y pueda tener una evolucién continua, positiva

para el cambio en el entorno” (p. 75).

Dominio personal

Senge (2010) dice: “Las organizaciones solo aprenden a través de
individuos que aprenden, sin embargo, el aprendizaje individual no garantiza
el aprendizaje organizacional, pero no existe aprendizaje organizacional sin

aprendizaje individual” (p.7).

Se cree que explotar el potencial de las personas requerira
comprension de la mente subconsciente, la fuerza de voluntad y la accion
del corazon ademas del sincero deseo de servir a la organizacion. El
dominio personal es la expresion que se usa en el &mbito empresarial para
la disciplina del crecimiento y el aprendizaje personas. La persona con alto
nivel de dominio personal expande continuamente su aptitud para crear los
resultados que buscan en la vida, de la basqueda de aprendizaje continuo

surge el espiritu de la organizacion inteligente.

El dominio personal trasciende la competencia y las habilidades,
aunque se basa en ellas. Trasciende de la apertura espiritual, aunque
requiere crecimiento espiritual. Esto significa abordar la vida como una tarea
creativa, vivirla desde una perspectiva creativa y no necesariamente

reactiva, es decir en base a las creencias del entorno.
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Cuando el dominio personal se transforma en disciplina, una actividad
que integramos a nuestras vidas, nace dos movimientos los cuales
consisten a clarificar continuamente lo que es importante para nosotros
mismos. Y que a menudo los miembros de las organizaciones pasan tiempo
afrontando los problemas del camino que se olvidan por qué estan
recorriendo aquel camino. El otro movimiento consiste en aprender

continuamente a ver con claridad la realidad actual.

El aprendizaje no significa adquirir mas informacion sino expandir la
aptitud para producir los resultados que deseamos. Se trata de aprendizaje
generativo. Las organizaciones inteligentes no son posibles a menos que en
todos los niveles existan personas dispuestas a practicar correctamente el
aprendizaje El término “dominio” sugiere dominacion sobre personas o las

cosas; pero dominio también puede significar un nivel especial de destreza.

Cuando los lideres de una organizacion adoptan el dominio personal
se trata de un momento crucial en la evolucion de la empresa. Significa que
la empresa se ha comprometido plenamente con el bienestar de los
integrantes, es decir la organizacion establece una relacién mas alla de un

contrato sujeto a una remuneracién monetaria.

Modelos mentales

El desarrollo de la habilidad para trabajar con modelos mentales
supone el aprendizaje de aptitudes que contribuyen a llevar a la practica de
estas aptitudes. Las aptitudes de aprendizaje de los especialistas en ciencia
de la accion se dividen en dos clases aptitudes para la reflexién y aptitudes
para la indagacion. Las primeras se relacionan con desacelerar nuestros
procesos de pensamiento para cobrar mayor conciencia de como formamos
nuestros modelos mentales y como estos influyen sobre los actos de los

miembros de la organizacion.

Los modelos mentales estan relacionados con los siguientes

aspectos:
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- La eficacia de un lider se relaciona con la continua mejora de sus
modelos mentales

- No impongas a los demas un modelo mental predilecto, Los modelos
mentales debe conducir a decisiones autonomas para funcionar
mejor

- Las decisiones autbnomas redundan en convicciones mas profundas
y una implementacién mas efectiva.

- Los mejores modelos mentales capacitan para adaptarse a ambitos o
circunstancias cambiantes.

- Los modelos mentales multiples introducen perspectivas multiples

- Los grupos generan dinamicas y conocimientos que trascienda la
capacidad individual.

- El objetivo no es la congruencia dentro del grupo

- Cuando el proceso funciona, conduce a la congruencia.

- La valia de los lideres se mide por su aportacion a los modelos

mentales de otros

Vision compartida

Senge (2010) menciona que: “Una visidbn compartida no es una idea.
Ni siquiera es una idea tan importante como la libertad. Es una fuerza en el

corazoén de la gente, una fuerza de impresionante poder” (p. 207).

La vision compartida puede estar inspirada por una idea, pero si es
tan convincente como para lograr respaldo de as de una persona cesa de
ser una abstraccion. Es palpable. La gente comienza a verla como si
existiera. Pocas fuerzas humanas son tan poderosas como una vision
compartida. En decir una vision compartida responde a la pregunta comudn
¢, Qué deseamos crear? Asi como las visiones personales son imagenes que
la gente lleva en la cabeza y el corazon, las visiones compartidas son
imagenes que llevan los miembros de la organizacion. Crea una sensacion

de vinculo comun que impregna y brinda coherencia a actividades.
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La clave para lograr una vision que se convierta en una fuente de
inspiracion y productividad para los equipos y las organizaciones es que
todos los miembros aprendan a descubrir en si mismos la capacidad de
crear una vision personal que de sentido a su vida y a su trabajo, que apoye
la vision central propuesta por el lider. Todas las visiones personales van
alimentando la gran vision de la organizacion, y cada uno siente en ella una

conexion intima que lo impulsa a dar todo de si para convertirla en realidad.

Cuando los miembros de una organizacion o un equipo comparten la
vision consiguen funcionar de forma sincronizada convirtiéndose en equipos

de alto rendimiento y fuerte compromiso.

Una importante clave para desarrollar visiones compartidas consiste
en alentar a los miembros de la organizacibn o del equipo a que
desarrollen visiones personales. Si la gente no tiene una vision propia, como
mucho “suscribird” la vision de otro. El resultado ser& el acatamiento, nunca
el compromiso. Es decir, aceptaran la vision, pero no la querran de verdad.
O quizéa la quieran por alguna motivacion externa, como una promocién o

para mantener su empleo, pero no la querran en si misma.

Segun Senge (2010) las posibles respuestas de los miembros de la

organizacion ante una vision:

- Compromiso: Queremos la vision, lograremos concretarla, crearemos
las "leyes" (estructuras) que sean necesarias.

- Alistamiento: Queremos la vision, haremos lo que sea posible dentro
del "espiritu de la ley".

- Acatamiento genuino: Vemos los beneficios de la vision, hacemos
todo lo que se espera y mas, seguimos la "letra de la ley", "al pie de
la letra”, un "Buen soldado".

- Acatamiento formal: Vemos los beneficios de la vision, hacemos lo
gue se espera y hada mas, "bastante buen soldado".

- Acatamiento a regafadientes: No vemos los beneficios de la vision,

pero tampoco queremos perder el empleo, hacemos casi todo lo que
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se espera de nosotros porque no queda mas remedio, pero damos a
entender que no formamos parte del asunto.

- Desobediencia: No vemos los beneficios de la vision y no hacemos lo
gue se espera. "No lo haré; no puedes obligarme”.

- Apatia: No estamos a favor ni en contra de la vision, no manifestamos

interés ni energia, "¢ya es hora de irse?". (p. 110).

Aprendizaje en equipo

Una de las cuestiones cruciales para desarrollar este tipo de culturas
agiles, es precisamente la capacidad de aprender en equipo y de facilitar
el dialogo para poder pensar juntos y tener mejores ideas. En el interior de
los grupos se dan infinidad de relaciones inconscientes que van
determinando la calidad del diadlogo, tales como: mecanismos de
autodefensa, sentimientos de inferioridad o superioridad, deseos de

complacer al superior, etc.

Todos estos mecanismos funcionan bajo patrones que debemos
aprender a reconocer y manejar para reconocer los obstaculos cuando
estdn a punto de aparecer, permitiendo que florezca en todo momento la

inteligencia del grupo.

Senge (2010) dice que el aprendizaje tiene tres dimensiones criticas:

- La necesidad de pensar conjuntamente sobre problemas
complejos. Los equipos deben aprender a explotar el potencial de
muchas mentes para ser mas inteligentes que una mente sola.

- La necesidad de una accion innovadora y coordinada.

- El papel de los miembros del equipo en otros equipos. (p. 140).
Por tanto, la disciplina del aprendizaje en equipo implica

fomentar espacio y tiempo para el pensamiento, la conexion entre miembros

del equipo y la reflexion.
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Fomentar las practicas del didlogo y la discusion, las dos maneras en
las que conversan los equipos; sin embargo, en muchas organizaciones,
existe la creencia de que la empresa no es un lugar para pensar, sino para

la accion y el trabajo.

Hacer atractivas las instalaciones de la empresa hasta el punto de

que se puedan utilizar como lugares de reunion y de intercambio de ideas.

Hacer reuniones cara a caraen las que las personas de cada
departamento tuviesen que interactuar en profundidad con personas de
otros departamentos, con el objetivo de crear planes de colaboracién o de
desarrollar nuevas ideas.

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada

Aprendizaje organizacional

Es aquel proceso mediante el cual organizacionalmente se maximiza
el conocimiento creado por los colaboradores de la empresa y se concreta
como una parte del sistema de conocimiento de la organizacion.
Conciencia de uno mismo

La conciencia de uno mismo consiste en la comprension profunda de
nuestras emociones, asi como también en las propias fortalezas,
limitaciones, valores y motivaciones.
Conciencia social

Se refiere a la empatia, nos permite interpretar la emocion que

transmiten las expresiones faciales y voz de otra persona y permanecer en

sincronia con ella.
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Dominio personal

Se refiere al grado de ser consciente de las propias emociones y
reconocer su impacto, utilizar las sensaciones viscerales como guia para la

toma de decisiones.

Gestion de relaciones

La gestiébn de relaciones es una habilidad que contribuye a la
adecuada gestion de las emociones de los demés, para lo cual
evidentemente, es preciso que el lider sea consciente de sus propias
emociones y sea capaz también de sintonizar empaticamente con sus

subordinados.

La autogestion

La intensa motivacion que todo lider necesita para alcanzar sus
objetivos, es decir la claridad de los objetivos y la comprensién de las
emociones propias y es que ningun lider puede verse desbordado por

emociones negativas como el panico, la ansiedad la frustracion.

La concienciade uno mismo

Consiste en la comprensién profunda de nuestras emociones, asi
como también en las propias fortalezas, limitaciones, valores vy
motivaciones, es decir que esta dimension permite a las personas ser
realistas, pero sin llegar a la excesiva autocritica ni tampoco ingenuamente

esperanzadas.

Liderazgo resonante

Es la actitud que tiene una persona para canalizar con sus acciones
un amplio entusiasmo impulsando los mejor de las personas que estan a su

alrededor.
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Modelos mentales

Es la cualidad que posee una persona para identificar facilmente las
propias fortalezas y debilidades personales ademas de aprovecharlas para

tener un mejor rendimiento personal y profesional.
Vision compartida

Es la capacidad que tiene un individuo para comprender los objetivos

del equipo de trabajo y encaminarse al logro del mismo.
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion al cual pertenece el estudio es no experimental
de corte transversal o transeccional, ya que el proyecto se realizé en un tiempo
determinado en el transcurso del afio con el objetivo de medir el grado de
relacion de ambas variables, aplicando el instrumento por Unica vez ademas se
puede decir que es aplicada porque se toma como base a investigaciones ya
realizadas, es sistematica debido a que genera procedimientos, presenta

resultados y debe llegar a conclusiones.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que: “Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas,

grupos, comunidades o cualquier otro fenbmeno que sea sometido al analisis”.
(p. 60).

Hernandez et al. (2010). definen a la investigacion transversal como:
“Investigaciones que recolectan datos en un solo momento, en un tiempo

unico” (p. 151).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se utiliz6 en la tesis es descriptivo
correlacional, ya que describe los hechos observados y estudian las relaciones
entre la variable dependiente e independiente.

Hernandez et al. (2010) refieren que: “Los estudios correlacionales
miden las dos o mas variables que se desea conocer, si estan 0 no

relacionadas con el mismo sujeto y asi analizar la correlaciéon” (p. 63).

La utilidad y el propésito principal de los estudios correlaciénales son
saber cOmo se puede comportar un concepto o variable conociendo el

comportamiento de otras variables relacionadas.

62



Donde:

n: Muestra

X: Liderazgo resonante

y: Aprendizaje organizacional

r: Relacion entre las variables de estudio
3.2. Poblacién y muestra
Poblacion
La poblacion de esta investigacion estuvo compuesta por el total de

colaboradores de CMAC Piura de la agencia Villa El Salvador que ascienden a

30, como se detalla en el siguiente cuadro.

Tabla 1
Descripcion de la poblacion en estudio
Area Hombres Mujeres Total
Créditos 17 9 26
Operaciones 1 3 4

La tabla 1 indica el nimero de colaboradores que actualmente tiene la
agencia de Villa El Salvador de CMAC Piura los cuales estan conformados por
las areas de créditos que esta conformada por 26 colaboradores y el area de

operaciones por 4 colaboradores.

Al respecto, Tamayo (2004) dice: “La poblaciéon como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde la unidad de poblacién posee una caracteristica

comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p. 114).
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Muestra

La investigacién no considera una muestra, pues de trabajo con el total

de unidades que conforman la poblacion. Esto a consecuencia, que se tiene

acceso a toda la poblacion y porque lo resultados son mas adecuados cuando

la muestra se acerca mas a la poblacion.

3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Ha:

Existe relacion significativa entre los niveles de liderazgo resonante y el
aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la
agencia Villa El Salvador.

Hipotesis especificas

Ha:

H2:

Ha:

Ha:

Existe relacion significativa entre la conciencia de uno mismo y el
aprendizaje organizacional a en los trabajadores de CMAC Piura de la

agencia Villa El Salvador.

Existe relacién significativa entre la autogestion y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

Existe relacion significativa entre la conciencia social y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.
Existe relacion significativa entre la gestion de relaciones y el aprendizaje

organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.
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3.4. Variables — Operacionalizacion

Definicion conceptual de la variable liderazgo resonante

Goleman et al. (2010) dicen: “Es la actitud que tiene una persona para

canalizar con sus acciones un amplio entusiasmo impulsando lo mejor de las

personas que estan a su alrededor” (p. 7).

Definicién operacional de la variable liderazgo resonante

La variable liderazgo resonante, consta de cuatro escalas como la

autogestion, gestiéon de relaciones, conciencia de uno mismo y conciencia

social, que constituyen un instrumento conformado por 38 items.

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable liderazgo resonante
Escalade Nivelesy
Dimensiones Indicadores items medicion y rangos
valores
Conciencia emocional de
Conciencia uno mismo
_ Del 1 al
de uno Valoracion adecuada de
mismo uno Mismo.
Confianza en uno mismo Malo
1: Nunca
Autocontrol _ 103-150
_ . Del 10 al 2: Casi
Autogestion Adaptabilidad:
S 18 nunca
Iniciativa Regular
] 3: A veces
- Empatia ) 159-163
o o 4: Casi
Conciencia - Conciencia de la Del 19 al _
_ L siempre
social organizacion 27 ) Bueno
. 5: Siempre
- Servicio 171-177
- Liderazgo inspirado
_ _ Del 28 al
Gestion de - Influencia 37
relaciones - Trabajo en equipo Yy

colaboracioén
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Definicién conceptual de la variable aprendizaje organizacional

Senge (2010) dice: “Es aquel proceso mediante el cual
organizacionalmente se maximiza el conocimiento creado por los
colaboradores de la empresa y se concreta como una parte del sistema de

conocimiento de la organizacion” (p. 45).
Definicion operacional de la variable aprendizaje organizacional
Este variable consta de cuatro escalas como el dominio personal, vision

compartida, aprendizaje en equipo y modelos mentales, que constituyen un

instrumento conformado por 36 items.

Tabla 3
Operacionalizacion de la variable aprendizaje organizacional
Escala de ]
_ _ . . o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
valores
Vision personal Tiene
Dominio - Mantener la tension
. Dellal9
personal creativa.
El conflicto estructural
Ineficiente
Las destrezas de
. 1. Nunca 112-139
reflexiéon
Modelos _ _ Del10al 2: Casi
- Tiempo determinado.
mentales _ _ 18 nunca Medio
- Circunstancias
_ 3: Aveces eficiente
cambiantes
: 4: Casi 140-155
Visi6 - Compromiso
ision siempre
_ - Las destrezas de Del 19 al P
compartida _ _ 5: Siempre Eficiente
cuestionamiento 27
159-172

Energia

Aprendizaje en - Campo de la practica Del 27 al

equipo - Establecer vinculos 35
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion

La presente investigacion se desarrolld6 con el método cuantitativo,
porque los datos se realizan utilizando calculos estadisticos, tanto descriptivas

como inferenciales.

Al respecto, Bernal (2010) dice: “La medicién de caracteristicas de los
fendmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco conceptual pertinente
al problema analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre
las variables estudiadas de forma deductiva” (p. 60).

Se utiliz6 como método especifico el método analitico, porque, permitio

conocer mas espacio geogréfico donde se desarrolla el estudio.

Gutiérrez y Sanchez (1990) la definen como: “Aquel que distingue las
partes de un todo y procede a la revisidbn ordenada de cada uno de los

elementos por separada” (p.133).

Técnica

La investigacion se desarrollé aplicando como técnica principal la
encuesta, para ello se aplicaron dos cuestionarios para la recoleccion de datos
los cuales fueron aplicados a los colaboradores de CMAC Piura agencia de
Villa El Salvador, que permite hallar la correlacion de las variables y

dimensiones de la investigacion.

Carrasco (2005) define a la encuesta como: “Una técnica de
investigacion social para la indagacion, exploracion y recoleccién de datos,
mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que

constituyen la unidad de analisis del estudio investigativo” (p. 314).

Asimismo, se aplicé el andlisis bibliografico, los cuales fueron utilizados
durante la elaboracion de la presente investigacion, asimismo se utilizé las

fuentes primarias y secundarias para redactar el marco teorico.
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3.6. Descripcion de instrumentos utilizados
Durante el desarrollo de esta investigacion de aplicé dos cuestionarios,
el primero para evaluar los niveles de liderazgo resonante y el segundo para
evaluar el aprendizaje organizacional de los trabajadores de CMAC Piura de la
agencia Villa El Salvador.

Instrumento 1: Cuestionario liderazgo resonante.

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de liderazgo resonante
Autor : Brandon Ronald Rojas Valencia
Pais : Peru

Ano : 2016

Administracion > Individual

Duracion : 30 minutos

Descripcion.

El instrumento consta de cuatro escalas independientes (autogestion,
gestion de relaciones, conciencia de uno mismo y conciencia social) que estan
enfocadas a evaluar el liderazgo resonante que tienen los trabajadores de
CMAC Piura de la agencia Villa ElI Salvador, asi como la obtencion y
transferencia de la informacion como la facilitacion de la misma. Este
instrumento esta conformado por 38 items que permite hacer una evaluacion
de la variable de estudio, que seran sometidos a criterios de validez y
confiabilidad. Los items tienen una calificacion de acuerdo a la escala de
Likert.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la

persona evaluada debe marcar con cinco posibles respuestas a cada
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proposicion, recalcando la confidencialidad y teniendo en cuenta los siguientes

criterios:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

gaa A W N B

Siempre
Normas de calificacion

Para calificar los resultados, solo se debe sumar los totales por area y
asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de
baremos para determinar el nivel de informacion contable y de sus
dimensiones. La calificacion es de 181.

Instrumento 2: Cuestionario aprendizaje organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de aprendizaje organizacional
Autor : Brandon Ronald Rojas Valencia

Pais : Peru

Ano : 2016

Administracion > Individual

Duracion : 30 minutos

Descripcion

El instrumento consta de cuatro escalas independientes (dominio
personal, vision compartida, aprendizaje en equipo y modelos mentales) que
estan enfocadas a evaluar el aprendizaje organizacion que tiene CMAC Piura,
asi como la obtencion y transferencia de la informaciéon como la facilitacion de

la misma. Este instrumento esta conformado por 36 items que permite hacer
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una evaluacion de la variable de estudio, que seran sometidos a criterios de
validez y confiabilidad. Los items tienen una calificacién de acuerdo a la escala
de Likert.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual, donde la persona
evaluada debe marcar con 5 posibles respuestas a cada oracion, recalcando la
confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta

los siguientes criterios:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

O N WO N

Siempre
Normas de calificacion

Para calificar los resultados, solo se debe sumar los totales por area y
asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de
baremos para determinar el nivel de informacion contable y de sus
dimensiones. La calificacion es de 181.

3.7. Analisis estadistico e interpretacién de los datos

El andlisis propuesto siguio los siguientes pasos:

Para la organizacion de los datos que se recogieron, se implementé
bases de datos de las variables en estudios los cuales fueron sometidos a un

analisis estadistico en el programa SPSS, para obtener los analisis

descriptivos y el analisis de correlaciones.
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Para evaluar el comportamiento de los datos recogidos y comprobar
potenciales problemas en ellos, se procedié a la elaboracion del andlisis
exploratorio de datos, con este analisis se verificO si algunos supuestos
importantes (valores externos, valores perdidos, descriptivas iniciales, etc.,) se

cumplen.

Para el analisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y se
organizo su presentacion frecuencias y porcentajes, ademas de su distribucion,

confiabilidad y contrastacion.
Para el analisis de los resultados se desarroll la interpretacion de los
valores estadisticos y se establecio los niveles de relacion o asociacion,

ademas de la contrastacion o verificacion de las hipotesis.

Se reflexion6é y se discuti6 sobre los resultados, por variables y

dimensiones.

Se elaboraron conclusiones y recomendaciones segun los objetivos

planteados en la investigacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Validacion del instrumento
Validez del instrumento de liderazgo resonante
El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en el

tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuaciéon, se

presenta los resultados.

Tabla 4
Resultado de validacion del cuestionario liderazgo resonante
Validador Experto Aplicabilidad
Ademar Vargas Diaz Metodoldgico Aplicable
Jorge Luis Novoa Arévalo Estadistico Aplicable
Maria Cristina Pecho Rivera Tematico Aplicable

Validez del instrumento de aprendizaje organizacional

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en
el tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion, se

presenta los resultados.

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario aprendizaje organizacional
Validador Experto Aplicabilidad
Ademar Vargas Diaz Metodoldgico Aplicable
Jorge Luis Novoa Arévalo Estadistico Aplicable
Maria Cristina Pecho Rivera Tematico Aplicable

Los resultados de analisis de validez del instrumento, demuestran que
los instrumentos estan aptos para aplicarse a la muestra y recoger los daos
gue permitan realizar el analisis estadistico correspondiente. Decir que un
instrumento es valido, quiere decir, que el instrumento mide lo que realmente

pretende medir.
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4.1.1 Anaélisis de fiabilidad

Andlisis de fiabilidad del instrumento liderazgo resonante

La confiabilidad del instrumento de liderazgo resonante, se realizo
mediante la prueba alfa de Cronbach porque el cuestionario tiene escala

politomica.
Tabla 6
indice de consistencia interna del cuestionario de liderazgo resonante
Alfa de Cronbach N de elementos
,939 37

Los resultados del analisis generalizando de la prueba de liderazgo
resonante, permite apreciar que son consistentes entre si. El analisis de
confiabilidad a través del coeficiente de alfa de Cronbach asciende a 0.939,

con lo que permite concluir que la prueba de liderazgo resonante es confiable.
Andlisis de fiabilidad del instrumento aprendizaje organizacional

La confiabilidad del instrumento de aprendizaje organizacional, se
realiz6 mediante la prueba alfa de Cronbach porque el cuestionario tiene

escala politomica.

Tabla 7

indice de consistencia interna del cuestionario de aprendizaje organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,933 36

Los resultados del analisis generalizando de la prueba de Aprendizaje
organizacional permiten apreciar que son consistentes entre si. El analisis
de confiabilidad a través del coeficiente de alfa de Cronbach asciende a
0.933, con lo que permite concluir que la prueba de aprendizaje

organizacional es confiable.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable liderazgo resonante

Tabla 8
Analisis descriptivo de los resultados de la variable liderazgo resonante
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 33,3%
Medio 8 26,7%
Alto 12 40,0%
Total 30 100%

Figura 1. Analisis descriptivo de los resultados de la variable liderazgo resonante

Interpretacion

En la figura 1 se aprecia que 12 colaboradores que representan el 40%
de colaboradores perciben un nivel alto de liderazgo resonante, 8
colaboradores que representan el 26.7% tiene un nivel medio de liderazgo
resonante y 10 colaboradores que representan un 33.3% perciben un nivel

bajo de liderazgo resonante.
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Resultados descriptivos de la variable aprendizaje organizacional

Tabla 9
Andlisis descriptivo de los resultados de la variable aprendizaje organizacional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 30%
Medio 9 30%
Alto 12 40%
Total 30 100%

BAJO WEDIO ALTO

Figura 2. Andlisis descriptivo de los resultados de la variable aprendizaje

organizacional

Interpretacion

En la figura 2 se aprecia que 12 colaboradores pertenecientes al 40%
perciben un nivel alto de aprendizaje organizacional, 9 colaboradores
pertenecientes al 30% tiene un nivel medio de aprendizaje organizacional y 9
colaboradores que pertenecen a un 30% perciben un nivel bajo de aprendizaje

organizacional.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del liderazgo resonante

Tabla 10
Analisis descriptivo de los resultados de la dimension conciencia de uno mismo
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 33%
Medio 9 30%
Alto 11 37%
Total 30 100%

BAJD WMEDIC ALTD

Figura 3. Analisis descriptivo de los resultados de la dimension conciencia de
uno Mismo.

Interpretacion

En la figura 3 se aprecia que 11 colaboradores pertenecientes al 36.7%
perciben un nivel alto de conciencia de uno mismo, 10 colaboradores
pertenecientes a un 33.3% perciben un nivel bajo de conciencia de uno mismo
y 9 colaboradores pertenecientes al 30% perciben un nivel medio conciencia
de uno mismo.
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Tabla 11
Analisis descriptivo de los resultados de la dimension autogestion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Medio 27 90%
Alto 3 10%
Total 30 100%

100

MEDIC ALTO

Figura 4. Andlisis descriptivo de los resultados de la dimensién autogestion

Interpretacion

En la figura 4 se aprecia que 27 colaboradores que representan el 90%
de colaboradores perciben un nivel medio la autogestién y 3 colaboradores que

representan el 10% perciben un nivel alto de autogestion.
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Tabla 12
Analisis descriptivo de los resultados de la dimension conciencia social

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 30%
Medio 9 30%
Alto 12 40%
Total 30 100%

BAJD MEDIC ALTO

Figura 5. Analisis descriptivo de los resultados de la dimension conciencia social
Interpretacion

En la figura 5 se aprecia que 12 colaboradores pertenecientes al 40%
perciben un nivel alto de conciencia social, 9 colaboradores pertenecientes al

30% perciben un nivel medio conciencia social y 9 pertenecientes a un 30%

perciben un nivel bajo de conciencia social.
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Tabla 13
Analisis descriptivo de los resultados de la dimension gestion de relaciones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 33%
Medio 9 30%
Alto 11 37%
Total 30 100%

Figura 6. Analisis descriptivo de los resultados de la dimensién gestion de relaciones
Interpretacion

En la figura 6 se aprecia que 11 colaboradores pertenecientes al 36.7%
perciben un nivel alto de gestion de relaciones, 10 pertenecientes a un 33.3%

perciben un nivel bajo de gestibn de relaciones y 9 colaboradores

pertenecientes al 30% perciben un nivel medio de gestién de relaciones.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable aprendizaje

organizacional

Tabla 14
Analisis descriptivo de los resultados de la dimension dominio personal
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 30%
Medio 9 30%
Alto 12 40%
Total 30 100%

BAJO WEDIC ALTO

Figura 7. Analisis descriptivo de los resultados de la dimensién dominio personal

Interpretacion

En la figura 7 se aprecia que 12 colaboradores pertenecientes al 40%
perciben un nivel alto de dominio personal, 9 colaboradores que pertenecen al
30% perciben un nivel medio dominio personal y 9 colaboradores que

pertenecen a un 30% perciben un nivel bajo el dominio personal.
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Tabla 15
Analisis descriptivo de los resultados de la dimension modelos mentales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 43%
Medio 7 23%
Alto 10 33%
Total 30 100%

Figura 8. Analisis descriptivo de los resultados de la dimensién modelos mentales

Interpretacion

En la figura 8 se aprecia que 10 colaboradores pertenecientes al 33.3%
perciben un nivel alto de modelos mentales, 7 colaboradores que pertenecen al
23.3% perciben un nivel medio modelos mentales y 13 colaboradores que

pertenecen a un 43.3% perciben un nivel bajo los modelos mentales.
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Tabla 16
Analisis descriptivo de los resultados de la dimension visiébn compartida

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 30%
Medio 11 37%
Alto 10 33%
Total 30 100%

Figura 9. Analisis descriptivo de los resultados de la dimensién vision compartida
Interpretacion

En la figura 9 se aprecia que un 30% perciben un nivel bajo de
importancia de la vision compartida, 11 colaboradores que pertenecen al 37%

perciben un nivel medio vision compartida y 10 colaboradores pertenecientes

al 33% perciben un nivel alto de visiébn compartida.
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Tabla 17
Andlisis descriptivo de los resultados de la dimension aprendizaje en equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 30%
Medio 9 30%
Alto 12 40%
Total 30 100%

BAJO MEDIC ALTO

Figura 10. Andlisis descriptivo de los resultados de la dimension aprendizaje en

equipo

Interpretacion

En la figura 10 se aprecia que 12 colaboradores que pertenecen al 40%
perciben un nivel alto de aprendizaje en equipo, 9 colaboradores
pertenecientes al 30% perciben un nivel medio aprendizaje en equipo y 9
colaboradores que pertenecen a un 30% perciben un nivel bajo de aprendizaje

en equipo.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 18
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacién entre el liderazgo resonante y

aprendizaje organizacional

Aprendizaje organizacional

Liderazgo ) _
Bajo Medio alto Total
resonante
fi % fi % fi % fi %
Ineficiente 5 16.7% 5 16.7% 0 0.0% 10 33.3%
M. eficiente 2 6.7% 3 10.0% 3 100% 8 26.7%
Eficiente 2 6.7% 1 3.3% 9 30.0% 12 40.0%
Total 9 30.0% 9 30.0% 12 40.0% 30 100.0%
30.0%
30.0%
25.0% 16.7%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

Porcentaje de colaboradores
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

s 10.0%
10.09
7 o %3328 ALTO
MEDIO
BAIO

INEFICIENTE MEDIANAM EFICIENTE
EFICIENTE

LIDERAZGO RESONANTE

0.0%

Figura 11. Distribucién porcentual de los colaboradores segun percepciéon

sobre el nivel de la liderazgo resonante y aprendizaje organizacional

Interpretacion

La figura 11 muestra la descripcién de la relacion entre el liderazgo
resonante y el aprendizaje organizacional, donde se observa que el 30% de los
colaboradores encuestados perciben como nivel alto el nivel de relacion.
Asimismo, el 16.7% de los encuestados refieren que esta relacion es medio e
ineficiente. Mientras que el 16.7% de colaboradores perciben un nivel
ineficiente, esta tendencia muestra que existe relacion directa entre las

variables, lo cual se verificara con la respectiva prueba de hipotesis.
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4.5 Pruebade lanormalidad parala variable de estudio

Ho: La variable aprendizaje organizacional presenta una distribucién normal.

Ha: La variable aprendizaje organizacional difiere de una distribucion normal.

Tabla 19
Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Aprendizaje
,257 30 ,000 , 783 30 ,000

organizacional

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 19 indican que las distribuciones

de los puntajes de las dimensiones de la prueba de aprendizaje organizacional

presentan estadisticos que no son estadisticamente significativos. Es decir, no

presentan una adecuada aproximacion a la curva normal; razén por la cual se

recomienda usar contrastes estadisticos no paramétricos en el analisis de los

datos de la investigacion, para el caso de la investigacion se uso el estadistico

Rho de Spearman.
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4.6 Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre los niveles de liderazgo resonante y el

aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la

agencia Villa El Salvador.

Ha: Existe relaciéon significativa entre los niveles de liderazgo resonante y el

aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la

agencia Villa El Salvador.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision:  Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipoétesis nula

Tabla 20

Correlacioén entre la liderazgo resonante y aprendizaje organizacional

Aprendizaje

Organizacional

_ Coeficiente de correlacion ,609"

Rho de Liderazgo _ .
Sig. (bilateral) ,000
Spearman Resonante 30

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

Interpretacion

En la tabla 20, se puede observar los resultados de correlacion entre
las variables liderazgo resonante y aprendizaje organizacional, con un
estadistico Rho Spearman que asciende a 0,609, a un nivel de significancia
p=0,000 que es menor al 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion positiva
moderada entre el liderazgo resonante y el aprendizaje organizacional en los

colaboradores de CMAC Piura de la agencia Villa El Salvador.
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Figura 12. Gréfico de dispersion

aprendizaje organizacional

Interpretacion

de las variables liderazgo resonante y

En la figura 12, se puede observar los resultados del gréfico de

dispersion, que indica que hay una correlacion positiva. Es decir, a mayores

puntajes de la variable liderazgo resonante, mayores seran los puntajes de la

variable aprendizaje organizacional.
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Contrastacion de hipotesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la conciencia de uno mismo y el
aprendizaje organizacional a en los trabajadores de CMAC Piura de la

agencia Villa El Salvador.

Hi: Existe relacion significativa entre la conciencia de uno mismo y el
aprendizaje organizacional a en los trabajadores de CMAC Piura de la

agencia Villa El Salvador.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision:  Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipoétesis nula

Tabla 21

Correlacién entre la dimension conciencia de uno mismo y aprendizaje organizacional

Aprendizaje

Organizacional

Conciencia Coeficiente de correlacion ,406"
Rho de . _
de uno Sig. (bilateral) ,026
Spearman .
mismo N 30

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

Interpretacion

En la tabla 21, se observa los resultados de correlacion entre la
dimension la conciencia de uno mismo y el aprendizaje organizacional, un
estadistico Rho de Spearman que asciende a 0,406 a un nivel de significancia
p=0,026 que es menor al 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion positiva
moderada entre la conciencia de uno mismo y el aprendizaje organizacional en

los colaboradores de CMAC Piura de la agencia Villa El Salvador.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la autogestion y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

H2: Existe relacion significativa entre la autogestion y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula

Tabla 22

Correlacion entre la dimensién autogestion y aprendizaje organizacional

Aprendizaje

Organizacional

Coeficiente de correlacion ,383"

Rho de _ _ _
Autogestion  Sig. (bilateral) ,037
Spearman N 30

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

Interpretacion

En la tabla 22, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension autogestion y aprendizaje organizacional, con un estadistico Rho
Spearman que asciende a 0,383, a un nivel de significancia p=0,037 que es
menor al 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, determinando que existe una correlacién positiva moderada
entre la autogestion y el aprendizaje organizacional en los colaboradores de
CMAC Piura de la agencia Villa El Salvador.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la conciencia social y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

Hs: Existe relacion significativa entre la conciencia social y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula

Tabla 23

Correlacion entre la dimensién conciencia social y aprendizaje organizacional

Aprendizaje

Organizacional

o Coeficiente de correlacion ,489”
Rho de Conciencia _ _
. Sig. (bilateral) ,006
Spearman social 30

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

Interpretacion

En la tabla 23, se puede observar los resultados de correlacién entre la
dimensién conciencia social y aprendizaje organizacional, con un estadistico
Rho Spearman que asciende a 0,489, a un nivel de significancia p=0,006 que
es menor al 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, determinando que existe una correlacién positiva moderada
entre la conciencia social y el aprendizaje organizacional en los colaboradores
de CMAC Piura de la agencia Villa El Salvador.
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Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de relaciones y el
aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la

agencia Villa El Salvador.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion de relaciones y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula

Tabla 24

Correlacion entre la dimensién gestion de relaciones y aprendizaje organizacional

Aprendizaje

Organizacional

. Coeficiente de correlacion ,695™
Rho de Gestion de _ _
. Sig. (bilateral) ,000
Spearman relaciones 30

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

Interpretacion

En la tabla 24, se observa en referencia entre la gestion de relaciones y
el aprendizaje organizacional un grado de correlacion de Spearman de 0.695 lo
gue significa que existe una relacion positiva moderada, asimismo se obtuvo
un p valor de 0.000 por menor de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion
positiva moderada entre la gestion de relaciones y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.
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CAPITULO YV
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusién

Los resultados de analisis de confiabilidad de la prueba de liderazgo
resonante, indican que todos los items forman parte de dicho cuestionario y
corresponden a cada dimension asignada por el autor. El instrumento es
confiable en la medida que sus escalas obtuvieron coeficiente de alfa de
Cronbach con valores que entre 0.80 y 0.87 y la escala total obtuvo 0.939,
estos hallazgos permiten concluir que la prueba de liderazgo resonante
presenta validez de constructo. En lo que se refiere a la prueba de aprendizaje
organizacional segun los resultados de analisis de items los 36 reactivos
deben permanecer conformando el cuestionario en las escalas asignadas por
el autor, los coeficientes de alfa de Cronbach alcanzados en las escalas
oscilan entre 0.80 y 0.87 y la escala total obtuvo 0.933, lo que quiere decir que
la escala es confiable.

Respecto al objetivo general de la investigacion, se encontré que existe
una correlacion moderada (Rho 0,609). Estos resultados confirman la
investigacion realizada por Sarasara (2010) en su tesis: “Gestion del
conocimiento y liderazgo de clase mundial para el desarrollo del capital
intelectual en las organizaciones inteligentes” la cual concluye que existe
relacién significativa entre el liderazgo de clase mundial y el aprendizaje de las
organizaciones (Rho ,789).

Respecto al primer objetivo especifico de la investigacion, se encontrd
que existe una correlacion significativa moderada (Rho ,406) entre las
dimensiones. Este resultado, lo confirma la tesis de Sarasara (2010) en su
tesis: “Gestion del conocimiento y liderazgo de clase mundial para el desarrollo
del capital intelectual en las organizaciones inteligentes” la cual concluye que
existe relacion significativa entre la conciencia de uno mismo y el aprendizaje

de las organizaciones (Rho ,456).

Respecto al segundo objetivo especifico de la investigacion, se encontrd
gue existe una correlacion significativa entre las dimensiones (Rho ,383). Este

resultado, lo confirma la tesis de Mazariego (2010) en su tesis: “Liderazgo
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resonante de directores y su contribucion a la resolucién de conflictos” la cual
concluye que existe relacion significativa entre la autogestion y la resolucion de
conflictos (Rho ,602).

Respecto al tercer objetivo especifico de la investigacion, se encontrd
gue existe una correlacion significativa entre la dimension y la variable (Rho
,489*%). Este resultado, lo confirma la tesis de Mazariego (2010) en su tesis:
“Liderazgo resonante de directores y su contribucién a la resolucion de
conflictos” la cual concluye que existe relacion significativa entre la conciencia

social y la resolucién de conflictos (Rho ,562).

Respecto al cuarto objetivo especifico de la investigacion, se encontrd
gue existe una correlacién significativa moderada (Rho ,695). Este resultado, lo
confirma la tesis de Mazariego (2010) en su tesis: “Liderazgo resonante de
directores y su contribucion a la resolucion de conflictos” la cual concluye que
existe relacion significativa entre la gestion de relaciones la resolucién de
conflictos (Rho ,486%*),

Los resultados de los antecedentes concuerdan con los resultados de la
presente investigacion, debido a que los estudios realizados fueron hechos en
organizaciones en las cuales el entorno guarda similitud con CMAC Piura
agencia de Villa El Salvador. Ademas de ello el liderazgo es importante para
gue el un lider pueda transmitir experiencia y conocimiento a los
colaboradores. Asimismo, el aprendizaje organizacional requiere una correcta
comunicacion entre los miembros de la organizacion, entre ellos el lider juega
un papel fundamental en este proceso, pues es quien toma el mando de la

situacion y hace llegar de forma eficaz la informacion.

Las investigaciones anteriores se realizaron en situaciones en las cuales
el liderazgo se relaciona con otro indicador organizacional, es por ello que es
importante el liderazgo para que la empresa pueda desarrollarse
organizacionalmente en el tiempo, ademas de esto el liderazgo en muchos
casos de una pieza totalmente necesaria para el manejo de una organizacion y

sin él no se llevaria un adecuado manejo.
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5.2. Conclusiones

Primero. Los resultados de correlaciones alcanzados indican que existe
relacion significativa moderada Rho (0.609) entre los niveles de liderazgo
resonante y el aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura

de la agencia Villa El Salvador.

Segundo. Los resultados de correlaciones alcanzados indican que
existe una relacion positiva moderada Rho (0.406) entre la conciencia de uno
mismo y el aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de

la agencia Villa El Salvador.

Tercero. Los resultados de correlaciones alcanzados indican que existe
una relacion significativa Rho (0.383) entre la autogestion y el aprendizaje
organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia Villa El

Salvador.

Cuarto. Los resultados de correlaciones alcanzados indican que existe
una relacion positiva moderada Rho (0.489) entre la conciencia social y el
aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia
Villa El Salvador.

Quinto. Los resultados de correlaciones alcanzados indican que existe
una relacion positiva moderada Rho (0.695) entre la gestion de relaciones y el
aprendizaje organizacional en los trabajadores de CMAC Piura de la agencia
Villa El Salvador.

5.3. Recomendaciones
Segun los resultados se recomienda que el lider de la agencia Villa El
Salvador otorgue mayor autonomia en el trabajo de sus colaboradores lo cual
genera que ellos se sientan mas conscientes de sus propias emociones y sus

labores en la agencia, asimismo al ser conscientes de sus propias emociones
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podran asimilar mas el aprendizaje que tiene la organizacién siendo esto

positivo ya que esto evitara que se cometan mas errores en el trabajo.

Se recomienda realizar un feedback en los cuales los colaborares sean
libres de expresar sus incomodidades y sugerencias para la mejora de la
organizacion, y que no sean condicionados a decir que todo esté bien, ademas
esto permitira que los colaboradores fortalezcan la autogestion en su puesto de
trabajo y les permitira tomar decisiones con mayor rapidez y sin miedo al
fracaso pues la experiencia servira como referencia para disminuir el riesgo de

dichas decisiones.

Se recomienda respetar las decisiones de los feedback y comités de
trabajo puesto que generaria que la conciencia social dentro de la organizacion
sea mayor y seria beneficioso debido a se podran reconocer las necesidades
de la misma y de los colaboradores ademas de poder satisfacer dichas

necesidades que ellos por si mismos no pueden satisfacer.

Se recomienda crear un medio de comunicacion en el cual interactien
todos los miembros de la organizacion esto permitird que ellos fortalezcan la
relacion de trabajo y amical, para que se lleve una mejor comunicacién interna
y sea posible coordinar el trabajo en equipo de la organizacion y se pueda
aprender en equipo debido a que por la naturaleza del trabajo todos los

colaboradores tienen experiencias de las cuales todos pueden aprender.

Se recomienda contantes capacitaciones a los colaboradores debido a
gue generara mayor competencia en ellos y podran estar mas preparados para
los cambios dentro de la organizaciébn, una organizacibn que aprende
incrementa los niveles de inteligencia emocional y esto genera que los
colaboradores tengan mayor capacidad de afrontar retos con un entusiasmo

gue no se alimenta del animo de los demas comparieros.

Se recomienda realizar coaching a los distintos colaboradores de la
agencia para poder descubrir las falencias de los colaborares y a su vez

mejorar la capacidad de autogestion en los colaboradores.

97



REFERENCIAS



Acuiia, P. (2010). El liderazgo y su implicancia en la gestion integrada de clientes y
servicios en Telefonica del Peru (Tesis de maestria). Recuperado de
https://bit.ly/2v8im7H

Bernal, C, (2010). Metodologia de la investigacion, Bogota, Colombia: Pearson.

Bustamante, S. (2010). Inteligencia emocional y liderazgo en los gerentes bancarios

del Peru (Tesis de maestria). Recuperado de https://bit.ly/2LmYfOt

Carrasco, S. (2005). Metodologia de la investigacion cientifica. Lima, Peru: San

Marcos.

Chiavenato, I. (2010). Comportamiento Organizacional. México: McGraw-Hill.

Goleman, D., Boyatzis, R. y McKee, A. (2010). El lider resonante crea mas. Madrid,

Espafa: Debolsillo.

Gutiérrez, S. y Sanchez, G. (1990). Metodologia del trabajo intelectual (102 ed.)

México: Esfinge.

Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de la investigacién
(42 ed.) México: McGraw-Hill.

Inche, J. (2010). Modelo dindmico de gestion del conocimiento basado en el
aprendizaje organizacional en una Institucion Educativa en el Peru (Tesis

de maestria). Recuperado de https://bit.ly/2Lrg2nd

Ledn, J. (2010). Aprendizaje organizacional en el area administrativa de las
Universidades Publicas de Bogota (Tesis de maestria). Recuperado de
http://www.bdigital.unal.edu.co/11213/1/940837.2012.pdf

Martinez, A. (2014). La implicacion de la organizacion del trabajo en la satisfaccion

laboral, el aprendizaje organizacional y las capacidades de innovacion: Un


http://www.bdigital.unal.edu.co/11213/1/940837.2012.pdf

estudio de caso en la industria del calzado (Tesis de maestria).
Recuperado de https://bit.ly/20kpWVC

Mayorca, E. (2010). Aprendizaje organizacional como factor de cambio caso:
Facultad de Ciencias Econdémicas Universidad de Cartagena (Tesis de
maestria). Recuperado de
http://www.bdigital.unal.edu.co/4548/1/940402.2010.pdf.pdf

Mazariego, F. (2010). Liderazgo resonante de directores y su contribucién a la
resolucion de conflictos (Tesis de maestria). Recuperado de
http://biblio3.url.edu.gt/Tesario/2014/05/09/Tomas-Francisca.pdf

Natividad, C. (2010). Relacién entre el aprendizaje organizacional y el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Agropecuaria y Nutricién de la
UNE Enriqgue Guzméan y Valle 2010 (Tesis de maestria). Recuperado de
https://bit.ly/2LP8RBb

Ramirez, C. (2011). Identificacion de un modelo de aprendizaje organizacional en
funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de Colombia sede
Palmira a partir de la implementacién del Sistema de Mejor Gestidon (Tesis
de maestria). Recuperado de
http://bdigital.unal.edu.co/5868/1/428232.2012.pdf

Sarasara, C. (2010). Gestidén del conocimiento y liderazgo de clase mundial para el
desarrollo del capital intelectual en las organizaciones inteligentes (Tesis
de maestria). Recuperado de https://bit.ly/2Ado8uf

Senge, P. (2010). La quinta disciplina, México: Granica.

Tamayo, M. (2004). El proceso de la investigacion cientifica. México: Limusa.


http://biblio3.url.edu.gt/Tesario/2014/05/09/Tomas-Francisca.pdf
https://bit.ly/2Ado8uf

ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Niveles de liderazgo resonante y aprendizaje organizacional en los colaboradores de CMAC Piura de la agencia Villa El Salvador -

2017

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢ Qué

entre

relacion existe
los niveles de
liderazgo resonante y
el aprendizaje
organizacional en los
trabajadores de CMAC
Piura de

Villa El Salvador?

la agencia

Problemas
especificos
¢ Qué relacion existe
entre los niveles
conciencia de uno

mismo y el aprendizaje
organizacional a en los

en los trabajadores de

Objetivo general
Determinar la relacién
entre los niveles de
liderazgo resonante y el
aprendizaje
organizacional en los
colaboradores de
CMAC Piura de la
agencia Villa El

Salvador

Objetivos especificos
Determinar la

relacion  entre  los

niveles conciencia de

uno mismo y el

aprendizaje

los

organizacional en

Hipotesis general

Existe relacion
significativa entre los
niveles de liderazgo
resonante y el
aprendizaje

organizacional en los

trabajadores de CMAC
Piura de la agencia Villa
El Salvador.

Hipotesis especificas

Existe relacion
significativa entre la
conciencia de uno

mismo y el aprendizaje
organizacional a en los
trabajadores de CMAC

Variable 1: Liderazgo resonante

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicién rangos
Conciencia
emocional de uno
mismo
Conciencia de Valoracioén
] Malo
uno Mmismo adecuada de uno
] 103-150
mismo. 1: Nunca
- Confianza en uno | 2: Casi nunca
_ Regular
mismo 3: Aveces
o 159-163
Autocontrol 4: Casi siempre
Autogestion Adaptabilidad: 5: Siempre
o Bueno
- Iniciativa
171-177
- Empatia
Conciencia - Conciencia de Ila
social organizacion

Servicio




CMAC Piura de la

agencia Villa El
Salvador?
;Cual es la relacion

entre la autogestion y
el aprendizaje
organizacional en los
trabajadores de CMAC
Piura de
Villa El Salvador?

la agencia

¢, Qué relacion existe

relacion entre la
conciencia social y el
aprendizaje

organizacional en los
trabajadores de CMAC
Piura de

Villa El Salvador?

la agencia

,Cual es la relacion

entre la gestion de

colaboradores de
CMAC Piura de la
agencia Villa El
Salvador.

Determinar la relacion
entre la autogestion y el
aprendizaje

organizacional en los

colaboradores de
CMAC Piura de la
agencia Villa El
Salvador.

Determinar la relacién
entre la conciencia
social y el aprendizaje

organizacional en los

colaboradores de
CMAC Piura de Ila
agencia Villa El
Salvador.

Piura de la agencia Villa

El Salvador.
Existe relacion
significativa entre la
autogestion y el
aprendizaje

organizacional en los
trabajadores de CMAC

Piura de la agencia Villa

El Salvador.
Existe relacion
significativa entre la

conciencia social y el
aprendizaje

organizacional en los
trabajadores de CMAC

Piura de la agencia Villa

El Salvador.
Existe relacion
significativa entre la

Gestién de

relaciones

- Liderazgo inspirado

- Influencia

Trabajo en equipo

y colaboracion
Variable 2: Aprendizaje organizacional
_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores L
medicién rangos
Vision personal
Tiene
Dominio Mantener la tension
personal creativa. o
] Ineficiente
- El conflicto
112-139
estructural
1: Nunca
Las destrezas de _ _
_ 2: Casi nunca Medio
reflexion -
) 3: A veces eficiente
Modelos Tiempo o
_ 4: Casi siempre | 140-155
mentales determinado. _
) ) 5: Siempre
- Circunstancias o
_ Eficiente
cambiantes
: 159-172
oL Compromiso
Vision
_ Las destrezas de
compartida

cuestionamiento

Energia




relaciones y el
aprendizaje

organizacional en los
trabajadores de CMAC
Piura de la agencia

Villa El Salvador?

Determinar la relacién

entre la gestion de
relaciones y el
aprendizaje

organizacional en los
colaboradores de

CMAC Piura de Ila
agencia Villa El

Salvador.

gestion de relaciones y
el aprendizaje
organizacional en los
trabajadores de CMAC
Piura de la agencia Villa

El Salvador.

Aprendizaje en
equipo

- Campo de la

practica

Establecer vinculos

Nivel - disefio de

investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: No experimental.
Disefo: Descriptivo
correlacional

Método:

Cuantitativo

Poblacioén: 30

colaboradores.

No

considera muestra

Muestra: se

Variable 1: Liderazgo resonante

Instrumentos:

resonante

Cuestionario

liderazgo

Variable 1: Aprendizaje organizacional

Instrumentos:

organizacional

Cuestionario aprendizaje

Estadisticos descriptivos

Tablas estadisticas

Graficos estadisticos

Estadisticos inferenciales:

Rho de Spearman




Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una
descripcion de como percibes el liderazgo resonante. Para ello debes responder con la
mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo

a como pienses o acties. Tu colaboracién sera muy apreciada y contribuird a una mejor

Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Instrumento sobre liderazgo resonante

comprension de la vida laboral

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5.Siempre
Puntajes
112 |3

Conciencia de uno mismo
Es usted consciente de sus propias emociones dentro del area

! de labores de Caja Piura. 1123
Usted prefiere ver una imagen global de la situacion antes de

2 tomar una decision en su area de trabajo. Lz |?
Usted mide impacto que tienen sus propias emociones en si

3 mismo al momento de da una opinién en su trabajo. Lz)3

4 Usted tiene claro sus fortalezas como trabajador. 1123
Usted conoce sus debilidades cuando toma una decision en su

> area de trabajo. 1123
Considera usted que su trabajo es valorado por la empresa

° donde labora. L2)3
Confia en sus conocimientos al momento de expresar una idea

! en su trabajo. 2|3

8 Confia en sus habilidades para trabajar en equipo. 1123
Considera que usted esta en una busqueda de informacion

9 constantemente para actualizarse de las actividades que
desempenia.

Autogestién
Usted suele tomar decisiones de forma inmediata cuando se

10 enfrenta a una situacion de riesgo. L)2)3

11 | Usted considera que los miembros de un equipo de trabajo 1123




deben ser sinceros, integros y responsables.

Usted busca la solucion de un problema anteponiendo la

12 verdad y la integridad dentro del area donde labora.

Usted se adapta con facilidad a las situaciones inesperadas
13 que se suscita en su area de labores.

Usted se expresa con sus compafieros de trabajo de forma
14 dinamica.

Usted satisface las necesidades de la organizacién donde
o labora

Usted suele proponer una forma de trabajar cuando esta con
16 su equipo de trabajo

Suele cuestionarse si existe una mejor forma de realizar su
o trabajo
18 | Usted se anticipa a las necesidades de su equipo de trabajo.

Conciencia social

19

Usted pide la opinién de sus comparieros de trabajo para

realizar una actividad con dificultad.

20

Respeta la opinion de cada miembro del area de trabajo

21

Usted actla de forma tolerante ante el error de los miembros

de su equipo de trabajo

22

Usted lee las politicas de la organizacién donde labora

constantemente

23

Esta siempre informado de los cambios que se hacen dentro

de la organizacion en la que trabaja

24

Propone usted mejoras para la organizacion en la que labora a

sus encargados inmediatos

25

Usted reconoce las necesidades de su equipo de trabajo

26

Usted busca satisfacer las necesidades que atraviesa su

organizacion.

27

Usted percibe con facilidad cuando un compafiero de trabajo

tiene algun problema

Gestion de relaciones

28

Usted convence a sus compafieros de lograr su objetivo con

trabajo en equipo.

29

Usted utiliza técnicas para persuadir de forma positiva a sus

clientes




30

Usted brinda el ejemplo con acciones cuando recomienda
algo su equipo de trabajo.

31

Usted se comunica de forma efectiva con su equipo de trabajo

32

Realiza usted un continuo feedback para mejorar las

habilidades de sus compafieros de trabajo.

33

Usted alienta y propone nuevas alternativas para lograr

mejores resultados en su organizacion.

34

Usted esta dispuesto a negociar para solucionar algun

problema en su organizacion donde labora.

35

Usted prefiere mantener relaciones amicales con sus

comparfieros de trabajo

36

Usted colabora con sus clientes dando el 100% de su

esfuerzo.

37

Usted convence a sus compafieros de trabajo que pueden

lograr sus objetivos




Instrumento sobre aprendizaje organizacional

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una
descripcion de como percibes el aprendizaje organizacional. Para ello debes responder con
la mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a continuacion, de
acuerdo a como pienses o actles. Tu colaboracién serd muy apreciada y contribuira a una

mejor comprensién de la vida laboral

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5.Siempre

Puntajes

12 |3 |4 |5

Dominio personal

Usted se propone metas personales dentro de la organizacion
1 112 |3 (4|5
donde labora.

Usted prioriza las actividades principales dentro del &rea donde
labora.

Usted organiza el tiempo para realizar actividades de menos

prioridad, pero necesarias en su trabajo.

Usted realiza un seguimiento del logro de sus metas en el area

de créditos.

Se entusiasma cuando sus usted y su equipo de trabajo

alcanzan una meta dificil de lograr.

Usted establece objetivos que no son faciles de alcanzar, pero

si posibles en la organizacién donde labora.

Usted adquiere nuevos conocimientos de sus comparieros de

trabajos.

Usted observa y analiza los problemas que surgen en su

entorno laboral.

Usted comparte sus experiencias con los miembros de su

equipo de trabajo del area de créditos.

Modelos mentales

Su forma de trabajar es diferente a la de los demas miembros

de su equipo de trabajo.

Usted consiente que la forma en la que usted se comunica es
11 _ B 112 |3 |4 |5
diferente a la de sus comparnieros.




12

Usted se adapta con total facilidad a la forma de trabajar del
area de créditos.

13

Usted se adapta a la forma de comunicarse de sus clientes con
facilidad.

14

Sus creencias influyen al momento de tomar una decisién ante

una evaluacion de crédito.

15

Usted toma decisiones con conviccidén en la mayoria de

ocasiones dentro de su centro de trabajo.

16

Usted tiene autonomia en su puesto de trabajo.

17

Usted esta preparado para un cambio en la gestion del area de
créditos.

18

Usted propone cambios para mejorar la forma de trabajar de

sus compafieros de trabajo.

Visiéon compartida

19

Usted participa en reuniones laborables para discutir mejoras

en la agencia donde labora.

20

Asiste a charlas o conferencias dentro de la organizacion

donde labora

21

Realiza un feedback con sus comparieros de trabajo después

de cada cierre de mes.

22

Usted tiene comunicacion constante con los miembros del area

de créditos y operaciones.

23

Utiliza lenguaje correcto para comunicarse con su entorno

laboral.

24

Usted responde de forma positiva cuando le cuestionan una

accion durante su labor.

25

Siente entusiasmado por aprender cosas nuevas en la

organizacién donde labora.

26

Alienta a los miembros del area de créditos a compartir ideas.

27

Comparte sus conocimientos con los nuevos miembros de la

organizacion donde labora.

Aprendizaje en equipo

28

Usted participa en reuniones laborables para discutir mejoras

en la agencia donde labora.

29

Asiste a charlas o conferencias dentro de la organizacion

donde labora




30

Realiza un feedback con sus comparieros de trabajo después
de cada cierre de mes.

31

Usted tiene comunicacion constante con los miembros del area

de créditos y operaciones.

32

Utiliza lenguaje correcto para comunicarse con su entorno

laboral.

33

Usted responde de forma positiva cuando le cuestionan una

accion durante su labor.

34

Siente entusiasmado por aprender cosas nuevas en la

organizacién donde labora.

35

Comparte sus conocimientos con los nuevos miembros de la

organizacién donde labora.




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos

Ohservaciones (precisar si hay suficiencia): Sufictencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ | No aplicahle | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Jorge Luis Novoa Arévalo
DNI: 05315001

Especialidad del validador: Doctor en Ciencias Empresariales

29 de abril del 2017

*Pertinencia: El ftem corresponde al concepto terico formulado. .
"Relevancia: E1 item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo .
IClaridad: Se entiende sin dificultad algunz el enunciado del item, es y .
conciso, exacto y directo g

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados

son suficientes para medir la dimension )
Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Jorge Luis Novoa Arévalo
DNI: 03315001

Especialidad del validador: Doctor en Ciencias Empresariales

19 de abril del 2017

"Pertinencia: E1 item corresponde al concepto tedrico formulado. 3

"Relevancia: E1 item ez apropiado para representar al componente o \
dimensitn especifica del constructo & \
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es .

concise, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando log items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir Ia dimension



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable 1X1 Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

DN LA T e vettader D M. .

Especialidad del validador:

1Pperti

Per ia: El item corresponde al concepto tedrico formulado, A de Mayo del 2017
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

CPps ®. 15728

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicahlc}k Aplicable después de corregir [ ] /Noaplicable[ 1
Apcllidqgw ﬂb es del juez validador. Dr./ Mg: .......... L J@% [/ 0, N i

Especialidad del validador: A

...... de Mayo del 2017

Perti ia: El item cor de al concepto tedrico formulado.
ia: El item es apropiado para rep al p o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

2




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: nm\l._ ..... C-n'mj;m»-. ?ﬂ.‘j@m

DNI: .ouvvenenne 8. 1.22.3320 ..

Especialidad del validador:

1perti

2. ac abril del 2017
Per ia: El item corresponde al pto tedrico fi lad
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Y
Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)4) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
¢

Apellidos y nombres del jucz validador. Dr./ Mg: ..
ST Y 25 Bl 1 T

Especialidad del validador:

....... O A VO

g

'Perti ia: El item corresponde al pto tedrico formulado. 2 eabRlae 201
Rel ia: El item es apropiado para rep al comp 0

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificul alguna el do del item, es

conciso, exacto y directo

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

o

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5. Documento de consentimiento informado

£ CAJA PIURA

CONSTANCIA

Universidad Autdnoma del Perd

Les informo que el Sr Brandon Rojas Valencia aplicd dos
cuestionarios de Liderazgo Resonante y Aprendizaje Organizacional
en la empresa CMAC Piura comn RUC 20113604248 a los

colaboradores de la agencia de Villa el Salvador.

Lima, 17 de Julio del 2017.
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