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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y GESTION DE CONFLICTOS
LABORALES EN LOS COLABORADORES DEL CENTRO DISTRIBUCION DE
UNA EMPRESA RETAIL, VILLA EL SALVADOR - 2023

JAHAIRA AIRAM SANCHEZ RODRIGUEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

En la investigacion como objetivo primordial establecer la relacion entre el liderazgo
transformacional y la gestion de conflictos laborales en los colaboradores del centro
distribucion de una empresa Retail, Villa El Salvador — 2023. El estudio es de tipo
basica, nivel correlacional, disefio no experimental, corte transversal y enfoque
cuantitativo. La poblacion estuvo conformada por 350 colaboradores y la muestra
estuvo conformada por 184 colaboradores, siendo una muestra no probabilistica de
tipo intencional. El instrumento usado para medir las variables ha sido una encuesta
compuesta por 24 items para la prueba de liderazgo transformacional y 24 items para
la prueba de gestidn de conflictos laborales. El andlisis de confiabilidad demostré que
las herramientas son confiables de acuerdo con la prueba estadistica de Cronbach
brindaron como consecuencia una confiabilidad de 0.920 para el cuestionario de
liderazgo transformacional y una confiabilidad de 0.910 para el cuestionario de gestién
de conflictos laborales. Los resultados conseguidos demostraron una relacion positiva
bastante alta entre las variables demostrado mediante un resultado R de Pearson de
0.798 con un grado de sig.=0.000. Se concluye que mientras la organizacion
implemente un liderazgo transformacional de una forma mas eficiente se generara
una mejor gestion de conflictos laborales.

Palabras clave: liderazgo transformacional, conflictos laborales, negociacion
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TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND MANAGEMENT OF LABOR
CONFLICTS IN THE EMPLOYEES OF THE DISTRIBUTION CENTER OF THE
RETAIL COMPANY, VILLA EL SALVADOR - 2023

JAHAIRA AIRAM SANCHEZ RODRIGUEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

In the research, as a primary objective, to establish the relationship between
transformational leadership and the management of labor conflicts in the collaborators
of the distribution center of a Retail company, Villa El Salvador - 2023. The study is of
a basic type, correlational level, non-experimental design, cross-sectional and
quantitative approach. The population was made up of 350 collaborators and the
sample was made up of 184 collaborators, being a non-probabilistic sample of an
intentional type. The instrument used to measure the variables was a survey made up
of 24 items for the transformational leadership test and 24 items for the labor conflict
management test. The reliability analysis showed that the tools are reliable according
to Cronbach's statistical test, resulting in a reliability of 0.920 for the transformational
leadership questionnaire and a reliability of 0.910 for the labor conflict management
guestionnaire. The results obtained demonstrated a fairly high positive relationship
between the variables demonstrated by a Pearson R result of 0.798 with a degree of
sig.=0.000. It is concluded that while the organization implements transformational
leadership in a more efficient way, better management of labor conflicts will be
generated.

Keywords: transformational leadership, labor conflicts, negotiation
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INTRODUCCION

Actualmente es importante el manejo de un liderazgo transformacional en las
organizaciones, un liderazgo basado en la comunicacién, en la innovacién, en el uso
adecuado de la tecnologia y los conocimientos beneficia el desarrollo de las
organizaciones. Por otro lado, las empresas necesitan adaptarse a los grandes
cambios gque exige el mercado actual, por ello en necesario que estas empresas sean
manejadas por un lider transformacional que destaque y potencie todas las
cualidades y potencialidades de los colaboradores, evitando que se generen
conflictos entre los colaboradores o encontrar la mejor forma de gestionarlos en caso
se produzca un conflicto en las organizaciones.

En esta investigacion el problema general es: ¢Qué relacion existe entre el
liderazgo transformacional y la gestion de conflictos laborales en los colaboradores
del centro distribucion de una empresa Retail, Villa El Salvador — 2023?

El objetivo general de la investigacion es: Establecer la relacion entre el
liderazgo transformacional y la gestion de conflictos laborales en los colaboradores
del centro distribucion de una empresa Retail, Villa El Salvador — 2023.

La hipotesis alterna es: El liderazgo transformacional se relaciona
positivamente con la gestién de conflictos laborales en los colaboradores del centro
distribucion de una empresa Retail, Villa El Salvador — 2023.

El desarrollo de la investigacion esta constituido en cinco capitulos los cuales
estan estructurados de la siguiente manera.

En el capitulo I, se desarrollo el planteamiento del problema que basicamente
se enfocO en demostrar la realidad problematica de la empresa, asi como la

formulacion de los problemas, objetivos del estudio. Luego se desarrollo la
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justificacion e importancia. Finalmente, se explican las principales limitaciones
plantearon limitaciones que se presentaron durante la investigacion.

En el capitulo Il, se desarroll6 el marco tedrico el cual contiene los
antecedentes de la investigacion a nivel nacional como internacional y que ayudaron
a explicar el desarrollo de las variables. Posteriormente, se desarrollaron las bases
teorias relacionadas a las variables de estudio y la definicion conceptual de la
terminologia empleada.

En el capitulo 111, se desarroll6 el marco metodolégico, donde se explica el tipo
y disefio de investigacion, la poblacion y la muestra, hipétesis, ademas de ello se
formuld la operacionalizacion de las variables, métodos y técnicas de investigacion,
descripcion de los instrumentos de recoleccion y posteriormente, se realizé el andlisis
estadistico e interpretacion de los datos.

En el capitulo IV, se desarroll6 el analisis e interpretacion de los datos, la
presentacion de la validacion se instrumentos y el analisis de fiabilidad. Asimismo, se
desarrollaron e interpretaron los resultados descriptivos de las variables y sus
respectivas dimensiones, se determind la prueba de normalidad de la variable estudio
lo que permitié conocer el estadistico adecuado para realizar la contrastacion de las
hipétesis.

En el capitulo V, se desarrollaron las discusiones, conclusiones vy
recomendaciones a través de los objetivos planteados en la investigacion.
Finalmente, se colocaron las referencias que han sido utilizadas para el desarrollo de

la investigacion y los anexos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El liderazgo transformacional es aquel liderazgo que se preocupa por tener
motivado a su personal haciendo que ellos crean en sus propias capacidades,
logrando producir cambios significativos en los grupos, organizaciones y por ende en
la sociedad, este tipo de liderazgo actualmente son importantes para el desarrollo de
las organizaciones, considerando que se preocupa por el talento de las personas y
estudios demuestran que lo mas valioso de una empresa son los colaboradores. En
ese sentido, actualmente, las entidades vienen tomando conciencia de la necesidad
de fortalecer la relacion entre el lider y los colaboradores con la finalidad de crear un
clima ameno y contar con ambientes de trabajo apropiados.

En ese sentido, es importante que los directivos o jefes de las areas de la
empresa desarrollen procedimientos que les permitan crear un buen clima laboral que
sea propicio para evitar o gestionar adecuadamente los conflictos. Hay que entender
gue cuando los colaboradores trabajan en un ambiente laboral ameno logran tener un
mejor desempeiio laboral, es decir, su rendimiento en el desarrollo de sus tareas es
de forma eficiente. Por otro lado, es importante mencionar que la gestién de conflictos
en las organizaciones permite generar un ambiente calido y armonia en la empresa
gue sea propicio para el desarrollo 6ptimo de las funciones del colaborador. Acosta
(2018) menciona: “Un buen lider ejerce una buena gestion de conflictos, para
solucionar todo problema que retrase alcanzar los objetivos de la organizacion,
ofrecer un buen trato al subordinado, y valore la importancia de que éste forme parte
de la entidad” (p. 58).

Los gerentes o jefes de las empresas deben entender que los conflictos en el
area laboral son escenarios que pueden darse en el entorno diario porque en un

ambiente laboral se mezclan personas con diversas culturas, opiniones, formas de
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pensar diferentes, por lo que es normal que exista una incompatibilidad de
percepciones u opiniones. En ese sentido, Chiavenato (2009) sostuvo que: “El
conflicto surge entre dos 0 mas sujetos, la cual nace por desacuerdos, diferencias de
manera premeditada entre los individuos, por ausencia de comunicacion, falta de
negociacion y por la discrepancia en los objetivos personales y organizacionales” (p.
49). En este contexto, las organizaciones tienen la necesidad de contar con un lider
gue ayude a resolver las necesidades de los colaboradores, asi como los conflictos,
un lider que los guie, los capacite, los considere con habilidades peculiares y que les
saque el maximo potencial de modo que tenga un mayor nivel de productividad o
rendimiento laboral.

En el contexto mundial, existe presencia de conflictos en diversas
organizaciones provocadas por factores internos o externos. Por otro lado, en la
revision de la literatura se ha identificado que pocos son los paises que trabajan con
una gestion que se preocupe por prever y gestionar adecuadamente los conflictos de
forma adecuada, esto en razén que los lideres muchas veces no estan preparados ni
capacitados, o no tienen las habilidades adecuadas de comunicacién y de adaptacion
al cambio y a la innovacion. Sin embargo, también se evidencia que algunas
empresas un lider liderazgo que le permita desarrollar y manejan de la mejor manera
los conflictos laborales (Pert21, 2022). Por otro lado, en el mundo cambiante como
en el que nos encontramos se hace primordial que las organizaciones sean dirigidas
por lideres que orienten, guien y fomenten el trabajo en equipo para conseguir los
resultados que les permiten permanecer en el mercado y tener un mejor
posicionamiento (Gomez, 2019).

En el contexto Latinoamericano, Deloitte (2019) en un estudio realizado a

colaboradores de empresas de diversos niveles indico en sus resultados que el lider
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transformacional es adecuado para la gestion no solo de compafiias grandes sino
también de medianas y pequefias empresas. Otra de sus conclusiones importantes
indica que los lideres transformacionales tienen la capacidad de canalizar los dilemas,
opiniones diversas que puedan ocurrir en las organizaciones que permite gestionar
adecuadamente los conflictos que retrasan en trabajo en las organizaciones. Por lo
explicado es importante que organizaciones se centren en capacitar y entrenar a sus
lideres con las tendencias actuales con la finalidad de desarrollar habilidades
dindmicas que propicien un buen didlogo entre las personas de modo que eviten
cualquier tipo de conflicto.

Ziebell et al. (2019) explica que: “Las compaiiias latinoamericanas presentan
problemas organizacionales, como la ausencia de comunicacion, falta de compromiso
del colaborador, impotencia del personal, retraso en el cumplimiento de objetivos
entre otros inconvenientes” (p. 31). En ese contexto, es importante la intervencién de
un lider transformacional que fomente un mejor clima laboral, que se preocupe por
los colaboradores y que se centre en mejorar el rendimiento laboral.

En el contexto nacional, las empresas en el pais vienen tomando conciencia
de la necesidad de aplicar las cualidades del liderazgo transformacional con la
finalidad de lograr tener colaboradores mas responsables, comprometidos, puntuales
y satisfechos de modo que su rendimiento laboral sea del méas alto nivel (Salgado et
al. 2018). En este contexto, los problemas por los que pasan las organizaciones
nacionales se basan en la deficiencia del liderazgo que la persona encargada de
gestionar la empresa, haciendo que exista disconformidad en el personal de la
empresa lo que conlleva a un manejo deficiente de los conflictos laborales que son
en mayor porcentaje que en otras realidades o en otras partes del mundo (Ziebell et

al., 2019).
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Otro aspecto importante que explica el problema de la gestidn del conflicto es
lo que se evidencia en el Ministerio de Trabajo cuando explica que las negociaciones
de trabajos colectivos que deben estar regidos segun la ley de relaciones colectiva de
trabajo, por lo que se detall6 que la solucion de conflicto directo entre los grupos
sindicales o personas delegadas del trabajador y el empleador sigue prevaleciendo
(ElI Comercio, 2022).

En el ambito local se tiene a la organizacién retail ubicada en Villa El Salvador,
lugar donde se presenta el problema de tener ciertos indicadores que conllevan a
generarse conflictos en el centro de distribucién de la empresa. Por lo que, se ha
conseguido conocer que el personal no trabaja de forma conjunta, por la falta de
vinculo armonioso entre el jefe de &rea y los colaboradores y la ausencia de un area
encargada en la gestion de conflictos. Asimismo, no existe un lider apropiado en la
organizacion, que permita avanzar a la compafila a conseguir los propoésitos
organizacionales, y generar cordialidad entre todos los trabajadores, haciendo valer
cada uno de los derechos que tiene el trabajador dentro de la empresa.

Los problemas relacionados al liderazgo transformacional, se puede canalizar
en funcion de sus factores, por ejemplo, respecto a la estimulacién intelectual, se
evidencia que en ocasiones no se genera soluciones a los problemas generados en
el area, por lo que no se llegan a cerrar buenos acuerdos entre ejecutivos y
supervisores, no existe un control apropiado de los directivos en el area, y no se
encuentran en constante innovacion donde permitan elevar la creatividad de los
colaboradores. En cuanto a consideracion individualizada, los jefes de la empresa no
establecen propuestas eficientes, ademas de haber deficiencia en la comunicacion, y
falta de confianza laboral entre el lider y los trabajadores; por lo que no hay una buena

empatia y los jefes no muestran interés por el crecimiento de la empresa y no siempre
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se muestran enfocados por aumentar la responsabilidad del personal de area.
Respecto a la motivacion inspiracional, se evidencia que el efecto del clima laboral no
es ameno, no siempre se toman buenas decisiones, y no siempre los directivos
motivan a los trabajadores a avanzar y fomentar oportunidades de crecimiento. Lo
mismo sucede con la influencia idealizada de los jefes en la organizacién, debido a
gue no hay tolerancia del directivo hacia los colaboradores, los directivos no tienen a
los subordinados como seguidores, donde los admiren por sus logros y por su buena
direccion, significando que no viene realizando una labor que sea de agrado para los
subordinados que conforma el centro de distribucion de la empresa.

Por otro lado, con respecto a la gestion de conflictos, al no existir un area
indicado para ello, no se presenta una apropiada negociacion, dado que, no existen
acuerdos oportunos y convenientes para los jefes y subordinados, por lo que no se
siguen las normas que establece la empresa; igualmente, los problemas no son
solucionados de forma apropiada, y no se vienen proponiendo soluciones adecuadas
para las partes involucradas en hechos conflictivos suscitados en la organizacion y
en cuanto a la mediacion, se puede observar que los lideres no son los més indicados
para intervenir y solucionar los conflictos entre las partes, no establecen ideas
adecuadas que determinen llegar a un acuerdo entre la queja de los colaboradores
en la organizacion; por ello, las decisiones no son las mas propicias para llegar al fin
del conflicto y en relacion, a conciliacion se puede afirmar que no existe el area
indicada en la gestion de conflictos.

Problema general

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y la gestion de

conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa

Retail, Villa El Salvador — 20237
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Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la estimulacion intelectual y la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucién de una empresa Retail, Villa El
Salvador — 20237

¢, Qué relacion existe entre la consideracion individualizada y la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribuciébn de una empresa
Retail, Villa El Salvador — 20237

¢ Qué relacion existe entre la motivacion inspiracional y la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa Retail, Villa El
Salvador — 20237

¢ Qué relacion existe entre la influencia idealizada y la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa Retail, Villa El
Salvador — 2023?
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La globalizacion hizo que las empresas se desarrollan a mayor velocidad, en
ese sentido, es importante que las empresas se encuentren aptas y sigan avanzando
de acuerdo con la vanguardia de la ciencia y la tecnologia y para ello es necesario la
presenciay direccion de un buen lider en la organizacion. Por otro lado, en la empresa
retail donde se realiza el estudio es primordial tener un lider con mayor conocimiento
en la gestion de conflictos que se presentan en el area. Las razones expuestas hacen
necesario la realizacion del estudio para el centro de distribucion con el objetivo de
establecer recomendaciones que permitan avalar la importancia y el rol de que una
empresa cuente con un lider transformacional que busque generar consensos en
funcion de la importancia que se le da a los colaboradores para obtener logros

importantes como area y como empresa.
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Desde la perspectiva tedrica, se busca brindar explicaciones suficientes y bien
fundamentadas sobre el liderazgo transformacional y la gestion de conflictos, siendo
un tema de mucha relevancia para el correcto funcionamiento de las organizaciones.
Por otro lado, el liderazgo transformacional se desarrolla considerando las
fundamentaciones y explicaciones de Bass (1989) siendo una teoria que sigue
vigente hasta la actualidad. Por otro lado, el desarrollo de la variable gestién de
conflictos, se desarrolla considerando las explicaciones y fundamentaciones de San
Cristébal (2013).

Desde la perspectiva practico, y de acuerdo con los resultados de la
investigacion se pretende brindar recomendaciones importantes que sean de gran
utilidad para las empresas que evidencian problemas relacionados a las variables de
estudio, con la finalidad de brindar mecanismos o herramientas de gestion de
personal donde los lideres tengan la capacidad de tomar mejores decisiones para
llevar al éxito la empresas gestionando adecuadamente los conflictos que puedan
generarse dentro de la organizacion.

Desde la perspectiva metodoldgica, la investigacibn aporta con dos
cuestionarios de recoleccién de datos sobre el liderazgo transformacional y gestion
de conflictos. No obstante, cabe sefialar que estos cuestionarios presentan niveles
adecuados de validez de contenido y grados suficientes de confiabilidad, los cuales
daran respaldo y credibilidad a los datos de la investigacion.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especifico
Objetivo especifico

Establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion de

conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa

Retail, Villa El Salvador — 2023.
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Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la estimulacion intelectual y la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucién de una empresa Retail, Villa El
Salvador — 2023.

Establecer la relacién entre la consideracion individualizada y la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribuciébn de una empresa
Retail, Villa El Salvador — 2023.

Establecer la relacién entre la motivacion inspiracional y la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa Retail, Villa El
Salvador — 2023.

Establecer la relacion entre la influencia idealizada y la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa Retail, Villa El
Salvador — 2023.

1.4. Limitaciones de lainvestigacion

El desarrollo de la investigacion presentd limitaciones relacionadas con los
escasos documentos cientificos que expliquen adecuadamente las variables
liderazgo transformacional y gestién de conflictos. Por ende, no se ha encontrado
mucha informacién actualizada de tesis elaboradas con ambas variables respecto al
ambito empresarial. En ese sentido, se presentaron inconvenientes en la busqueda
bibliografica en cuanto a la teméatica de liderazgo transformacional, por lo que es
limitante lograr alcanzar a la informacion o teorias actualizadas referente a esta

variable.
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2.1 Antecedentes de estudio
Antecedentes internacionales

Pedraja et al. (2020) en su articulo “El liderazgo y la gestion en la solucion de
problemas perversos. Una revision de la literatura”, desarrollado con el objetivo de
analizar la gestion de problemas en funcion de la direccion del liderazgo. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal y fue
desarrollada en una muestra de 36 empleados y una poblaciéon de 60 personas. En
los resultados se consideré que, si existe una buena gestion de conflictos, es porque
hay presencia del liderazgo transformacional, el cual fomentard un buen clima laboral,
ademas que los colaboradores determinaron que el nivel es bueno del liderazgo
transformacional. Se concluye en uno de los puntos que existe correspondencia entre
la gestion de conflictos y el liderazgo transformacional, igualmente que no hay
debilidades en las distintas tareas que se desarrollan en el area administrativa de la
organizacion.

Galindo (2021) en su tesis Relacion del liderazgo transformacional en el clima
organizacional de la empresa Radial Onda Popular, Cajamarca 2021, desarrollado
con el objetivo de analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional de una empresa. Este estudio presenta un enfoque cuantitativo, no
experimental, descriptivo correlacional y fue desarrollado en una poblacion de 10
colaboradores de la empresa radial. Respecto a sus resultados se indica que existe
relacion entre las variables el manejo de conflictos que ejercen los directivos y el
liderazgo transformacional demostrado con un r=0.517, siendo una correlacion
significativa. En ese sentido es preciso mencionar que el lider transformacional tiene
un rol primordial en el manejo de conflictos que realizan en la compaifiia, incitando

fraternidad y comunicacion entre personales y directivos.
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Barboza y Chircca (2019) en su tesis Liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores del Area Administrativa de la empresa Quimica
Suiza S.A.C. — 2019, desarrollado con el objetivo de evaluar el grado de relacion que
presenta el lider transformacional y el clima organizacional estudio es de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, la poblacion fueron los trabajadores de la
empresa. En los resultados se evidencia una relacion altamente significativa entre el
liderazgo transformacional y el manejo de conflictos (r=0,92; Sig.=0.000). Por otro
lado, se explica que el liderazgo transformacional, es un liderazgo adecuado para
gestionar de forma positiva los conflictos en la empresa de tal forma que se contribuya
a genera un buen clima organizacional.

Abarca et al. (2020) desarrollaron el estudio titulado “El liderazgo y la gestion
de conflictos en organizaciones”, con el propédsito de evaluar el liderazgo y gestion
acerca de los conflictos en entidades académicas. La metodologia fue descriptiva
correlacional y el método aplicado fue cuantitativo, este estudio fue desarrollado en
una muestra de 120 docentes del centro académico. En los resultados se explica que
los trabajadores no vienen aplicando una buena gestion en la resolucion de sus
conflictos que se generan en la empresa, ya que todos adoptan diferentes tipos de
liderazgo, respaldandose en el nivel regular del liderazgo, al igual que la gestién en
los conflictos. En ese sentido, este estudio recomienda fortalecer el liderazgo
transformacional de tal forma que se tenga las herramientas suficientes para evitar un
conflicto o gestibn adecuadamente, en caso ya se haya generado uno en la
emmpresa.

Rojero et al. (2019) en su estudio “Liderazgo transformacional y la incidencia
en los atributos de los colaboradores de las Mipymes de México”, desarrollado con la

finalidad de conocer la concordancia entre el lider transformacional y el desarrollo de
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los personales dentro de organizaciones mexicanas, ademas de identificar su relacién
con el tema de los conflictos. El estudio fue cuantitativo, nivel correlacional y fue
desarrollado en una muestra de 360 colaboradores pertenecientes a la agrupaciéon de
la entidad, el disefio fue no experimental y de alcance descriptivo. En sus resultados
se evidencia la existencia de una correlacion entre el liderazgo transformacional y los
atributos de los subordinados. Asimismo, se presencia un nivel de correlacion positiva
alto entre la gestion de conflictos y las acciones de los buenos lideres que basan su
accionar en la motivacion a sus trabajadores. Por otro lado, se evidencia una
excelente reciprocidad entre los miembros de la empresa, lo que evita que se generen
conflictos, debido a la buena gestion de conflictos que desarrolla el lider.
Antecedentes nacionales

Fabian (2021) en su tesis titulada Liderazgo transformacional directivo y
manejo de conflictos laborales en la Institucion Educativa N° 3057 Santa Rosa de
Carabayllo, 2020, desarrollado con el objetivo de analizar el nivel de relacion que
presenta el liderazgo transformacional y el manejo de conflictos en una instituciéon
educativa. Este estudio es de nivel correlacional, enfoque cuantitativo, tipo basico y
fue desarrollado en una muestra conformada por 75 docentes pertenecientes a dicha
institucién. En sus resultados se evidencia que el liderazgo transformacional se
relaciona a un nivel considerable (rho=0.596; Sig.=0.000) con el manejo de conflictos
en la institucién, asimismo, la influencia idealizada se relaciona en un nivel medio con
el manejo de conflictos laborales (rho=0.456; Sig.=0.000), por otro lado, la motivacion
inspiracional se relaciona en un nivel medio con el manejo de conflictos laborales
(rho=0.481; Sig.=0.000), la estimulacion intelectual se relaciona en un nivel
considerable con el manejo de conflictos laborales (rho=0.501; Sig.=0.000) y la

consideracion individualizada se relaciona en un nivel medio con el manejo de
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conflictos laborales (rho=0.307; Sig.=0.000). Estos resultados evidencian que es
importante tener un gerente con cualidades y habilidades de liderazgo
transformacional para que identifique y gestione de forma adecuada los conflictos
dentro de una organizacion.

Avila (2019) desarroll6 una tesis titulada Liderazgo transformacional y gestion
municipal; municipalidad provincial de Huaraz, afio 2018, con la finalidad de analizar
la relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion en la entidad estatal
mencionada. Este estudio se desarroll6 con un meétodo cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental, transversal, y la poblacién estuvo conformado
por 61 participantes del municipio. En los resultados se indican que un 80,3% del
personal mantiene buenas relaciones y la gestion de los conflictos es buena dado que
el 82% de personas asi lo manifiestan. En ese sentido, se confirma que el lider tiene
la capacidad de realizar una buena gestion de conflictos, siempre busca el bienestar
de sus subordinados. Finalmente, es preciso mencionar que el grado de correlacion
entre las variables fue de 0,954 indicando que se presentaba una relacion significativa
en ambas variables. Por ello, se concluyé que dichas variables se relacionan de
manera directa, y que el lider propone motivacion constante a sus trabajadores.

Zevallos (2019) desarrolld6 una investigacion titulada “Liderazgo
transformacional del equipo de gestidn y su relacién con el desempefio docente en
cinco instituciones educativas privadas del Perd”, con el objetivo de establecer el nivel
de relacion que presenta el liderazgo transformacional para el desarrollo eficiente de
la empresa con la finalidad de evitar conflictos en las organizaciones. El estudio
presenta un método cuantitativo, alcance descriptivo correlacional, disefio no
experimental, tipo basica y la muestra estuvo conformada por 149 trabajadores

docentes de centros educativos peruanos. En los resultados se evidencia un nivel de
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correlacion alto entre las variables liderazgo transformacional y gestion de conflictos
(r=0.0784; Sig.=0.001), resultado que fue respaldado con un resultado descriptivo del
43,3% de los colaboradores que indicaron que es deficiente la labor del lider
transformacional y 36,7% indicaron un nivel regular; razén por la cual existen
conflictos de forma habitual en la organizacion. Asimismo, se evidencia que los
conflictos no son canalizados ni solucionados por el lider, originando malestar e
inconvenientes entre los colaboradores. Ademas del bajo nivel de trabajo de los
colaboradores es por la falta de motivacién y por la existencia de conflictos en la
empresa.

Ramirez (2018) desarrollo una tesis titulada Liderazgo transformacional y
gestién de conflictos de la organizaciéon Corplimax S.A.C en Lima, 2018, con la
finalidad de medir el nivel de correlacidén que presenta el liderazgo transformacional y
la gestion de conflictos de una empresa. El estudio presenta un disefio no
experimental transversal, nivel correlacional y se consideré una poblacion de 25
trabajadores. En sus resultados se explica que el liderazgo transformacional se
relaciona fuertemente con el manejo de conflictos de la empresa (r=0,844;
Sig.=0.000), asimismo, la estimulacién intelectual se relaciona moderadamente con
el manejo de conflictos de la empresa (r=0,573; Sig.=0.000), la motivacion
inspiracional se relaciona fuertemente con el manejo de conflictos de la empresa
(r=0,732; Sig.=0.000), la consideracion individualizada se relaciona fuertemente con
el manejo de conflictos de la empresa (r=0,669; Sig.=0.000) y la influencia idealizada
se relaciona moderadamente con el manejo de conflictos de la empresa (r=0,523;
Sig.=0.000). Estos resultados indican que el lider transformacional en fundamental
dentro de las organizaciones para manejar o gestionar adecuadamente los conflictos

gue se presentan dentro de la organizacion.
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2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases teoricas de liderazgo transformacional
El desarrollo tedrico del liderazgo transformacional se basa en las aportaciones
de Bass (1985) quien manifiesta que este tipo de lider es el mejor de todos y adecuado
para el desarrollo de las organizaciones, puesto que su caracteristica principal es
promover que los trabajadores logren sus metas, estableciendo cambios de actitudes
positivas entre las personas que los siguen. Estos lideres generan confianza en todas
personas, a fin de que estos puedan lograr sus metas propias y las de la organizacion,
conllevando a que adquieran un alto rendimiento laboral en las diferentes entidades.
Siendo que el guia transformacional puede lograr la transformacion de su seguidor a
travées de la fomentacién de &nimos, aumento de conocimiento y aprendizaje,
impulsando a tener buenos resultados y trabajar de forma conjunta.
2.2.1.1. Definiciones de liderazgo transformacional.
Salcedo (2018) define el liderazgo transformacional como:
Un modelo de lider que se encuentra orientado al carisma, el cual tiene la
capacidad de inspirar y motivar a los colaboradores en su conducta, ademas
contribuye en los aspectos de la innovacion, por lo que suele mostrar influencia
idealizada o carisma, inspiracion motivacional; igualmente fomenta la
consideracion individualizada y estimulacion fidelizada, a fin de que los
seguidores cumplan sus objetivos. (p. 81)
Por otro lado, Robbins (2017) indica que el liderazgo transformacional tiene el
deber de inspirar y estimular, a cada uno de sus seguidores a que consigan cada uno
de sus propositos; ademas siempre se muestran atentos a las necesidades de cada

colaborador y se preocupan por ayudarlos a superarse cada dia mas, cambiando la
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conciencia del trabajador sobre desarrollarse y tener un mayor crecimiento en el
aspecto labor u otro, cumpliendo todas sus aspiraciones establecidas.

En el mismo sentido, Hincapié et al. (2018) explican: “Este lider incita cambios
en cuanto a los valores, necesidades, valores, aspiraciones y preferencias en los
subordinados, conllevando a que se esfuercen por sus intereses colectivos” (p. 656).

Es importante mencionar que el lider transformacional propone un
mejoramiento permanente, a través, del trabajo en equipo dentro de las empresas,
influyendo de forma més positiva en el sostenimiento del procedimiento para una
mejora continua de la empresa y fomentar mayor incremento profesional e individual
de los trabajadores.

2.2.1.2. Importancia del liderazgo transformacional.

El liderazgo transformacional es importante para el desarrollo de las
organizaciones, en ese sentido, su importancia radica en:
- Impulsa el progreso de la organizacion, puesto que tiene un compromiso propio
de superarse dia a dia.
- Fomenta la lealtad y la armonia entre los miembros de equipos de trabajos; en
efecto todos se enfocan en lograr sus objetivos individuales y de la empresa.
- Brindan ayuda al colaborador, son pacientes, eficientes e innovadores, porque
siempre estan dispuestos a emplear o disefiar métodos de trabajo adecuados

y comprensibles para los colaboradores.

El lider transformacional, segun Pico y Coello (2018) inspira a los seguidores
a conseguir el logro de sus propias expectativas, motivando el logro por si mismos.
Estos lideres saben conducir a los colaboradores a tener mayor compromiso con la
empresa, ademas se ser personas muy creativas que siempre estan buscando

soluciones para los posibles problemas de la organizacion. Asimismo, estos lideres
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desarrollan el empoderamiento y la creatividad de los colaboradores de una
organizacién, ya que todo ello conlleva al éxito de la empresa.

- Anivel organizacional, Hermosilla et al. (2017) indica: “Este lider tiene muchos
beneficios, ademés de aportar en la eficiencia del trabajador, aprendizaje y en
la adaptacion de la cultura de la empresa, por ende, busca la innovacion y
cooperacion entre miembros” (p. 139).

Las explicaciones brindades hacer que el trabajo de los lideres
transformacionales dentro del centro de trabajo sea imprescindible, ya que suscitan a
una cultura de aprendizaje basada en la motivacion personal, se impulsa la
innovacion, y fomenta el trabajo en equipo para lograr los objetivos de la organizacion.

2.2.1.3. Caracteristicas del liderazgo transformacional.

Chiavenato (2017) afirma que el lider transformacional se caracteriza los por
los siguientes aspectos:

- Son capaces de crear buenas relaciones interpersonales. Unen a las personas,
vela por su bienestar, busca siempre la union y comunicasen en el equipo.

- Agentes de cambio. Siempre estan atentos a las innovaciones, busca a través
de los cambios generar un crecimiento de la empresa.

- Son valientes. No tienen temor, siempre se arriesgan a buscar lo bueno,
minimizando cualquier tipo de dificultad.

- Creen en los individuos. Siempre creen que los miembros de trabajo pueden
dar mas de los que dicen que poder, confia en las capacidades de las
personas, sabe que seran de gran utilidad y son clave para la organizacion.

- Posee valores personales. Impulsa valores a sus seguidores, fomenta un buen

ambiente laboral, son éticos y fortalece las relaciones interpersonales.
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- Muestran habilidad para manejar la ambigiedad, complejidad e incertidumbre.
Analiza los objetivos planteados y afirma coémo llegar a alcanzarlos sin muchas
complejidades que impidan alcanzarlo.

- Son visionarios. Siempre estan enfocados en ser los mejores, conocen su
vision y estan enfocados a llegar a cumplirlo.

En este sentido, se destaca que los lideres transformacionales siempre estan
enfocados en un futuro victorioso, siempre anhelan llegar mas alla que otros, se
muestran siempre atentos y cordiales con sus compafieros de trabajo, son
innovadores, no le tienen temor a los desafios que puedan surgir en la organizacion,
ademas de fortalecer la seguridad de sus seguidores, para que asi cumplan sus
objetivos propuestos.

2.2.1.4. Aspectos tedricos del liderazgo transformacional.

Bass (1989) manifiesta que la variable liderazgo transformacional se conforma
por los siguientes factores, los cuales han sido tomados para la investigacion:

A. Estimulacion intelectual. Bass (1985) afirma que este tipo de lider: “Estimula
a sus seguidores a través de evaluaciones intelectuales, teniendo como reto aumentar
las capacidades, fomentar crecimiento continuo, ademas de saber enfrentar a los
inconvenientes o problemas, a través de los cambios constantes de mejora e
innovacion” (p. 59). Por otro lado, Salcedo (2018) afirma: “El lider transformacional
emplea imaginacion, razonamiento y promueve la resolucion de problemas con la
finalidad de poder lograr salidas de manera mas innovadora, fomentando nuevas
formas de trabajos, logrando que el personal tenga mejores conceptos” (p. 56).

Por consiguiente, el lider vela por la dicha de los colaboradores, se muestra
amable con los seguidores y busca constante innovacion para la empresa, a fin de

gue logre el desarrollo de los seguidores y las metas de la empresa.
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B. Consideracion individualizada. Acosta (2018) afirma: “Este tipo de lider
siempre siente preocupacién por los colaboradores, por ello los trata de manera
individualizada contribuyendo al desarrollo de cualidades, capacidades vy
peculiaridades” (p. 34). Estos lideres son atentos a las necesidades, conllevando a
gue asuman sus retos de manera segura, confiando en si mismos, ademas de mostrar
libertad y respeto a cada individuo. Por otro lado, Salcedo (2018) indica: “Este lider
tiene la capacidad para fomentar mayor importancia y considerar mayor atencion
especial a las necesidades de los trabajadores; es decir el lider transformacional
permite comprender y brindar a cada miembro de su equipo una atencion individual
apropiada” (p. 82). Por ello, los lideres transformacionales siempre estan pendientes
a las necesidades de los colaboradores, en efecto siempre les asignan tareas nuevas,
y encomiendan grandes retos, que saquen lo mejor de ellos, a fin de que tengan
mayor crecimiento, y cuando un trabajador estuviese frente a problemas, éste siempre
le mostrara su apoyo logre sus objetivos, siendo reconocido los esfuerzos por el lider.

C. Inspiracion motivacional. Acosta (2018) indica: “El lider transformacional
toma decisiones, promoviendo la motivacion, el trabajo de equipo y genera confianza
para que se logren los objetivos, establecen soluciones, estableciendo asi una buena
relacion con los subordinados de la organizacion” (p. 78). Es importante mencionar
qgue el lider transformacional posee capacidad para conocer las oportunidades y
amenazas, incita la visién al grupo de la empresa, suscita el entusiasmo, toma buena
decisiones, soluciona cualquier inconveniente, promueven acciones basadas en
motivacion para que los subordinados lleguen a cumplir con las tareas
encomendadas. Por lo tanto, este tipo de lider siempre visualiza un futuro victorioso

para la organizacion, alcanzando los objetivos establecidos, fomenta el entusiasmo
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entre los miembros de la empresa, asimismo, toma buenas decisiones, motiva a los
subordinados a cumplir con la visién, trabajando de manera conjunta.

D. Influencia idealizada. Acosta (2018) afirma: “La capacidad del lider que tiene
para establecer proponer confianza a los trabajadores, estableciendo una buena
relacion con cada uno de los trabajadores, ademas de que el lider es admirado por
los subordinados (p. 86). Asimismo, Salcedo (2018) destaca que: “Este lider est4
abocado al respeto, la confianza, el carisma, la creacion del modelo de trabajo,
fomenta indicaciones para lograr el éxito, promueve procedimientos para alcanzar los
objetivos, dispone la conviccion en la empresa” (p. 91).

Los lideres transformacionales impulsan la confianza entre los miembros de
una organizacion, motivan al colaborador, ponen en primer lugar las necesidades del
colaborador, se preocupa por los intereses de cada miembro, disfrutan del éxito junto
a sus empleados, ademéas de fomentar admiracion, respeto y confianza.

2.2.2 Bases tedricas de gestiéon de conflictos laborales

Robbins (2013) explica que el conflicto nace el conflicto de forma negativa,
impulsada por la violencia o agresion entre ambas partes, siendo esto perjudicial ante
la sociedad. No obstante, durante el afio 1930 y 1940, las teorias reconocian al
conflicto como una sefial disfuncional, que se daba por la falta de comunicacion
deficiente, ausencia de flexibilidad, falta de incapacidad para negociar y por las
imposiciones. Puesto que estos problemas fueron identificados en las organizaciones,
ademas de conocerse los antecedentes que originaron, los estilos y las etapas de
estas, para que de esta manera sean manejados de manera correcta y establecer
soluciones. Sin embargo, en la actualidad, ya no se habla que un conflicto es negativo
sSino que es positivo puesto que permite conocer el ambito o clima en el que se

desarrollan las personas asi como la idiosincrasia de sus integrante.
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2.2.2.1. Definiciones de la gestion de conflictos laborales.

Bonilla (2017) afirma: “La gestion de conflictos son las intervenciones
establecidas por el individuo, donde se modifica el ambito en el cual se producen, los
cuales pueden tener consecuencias directas e indirectas en la organizacion teniendo
efectos negativos o positivos” (p. 3).

Por otro lado, Ballester (2017) explica: “Permite incitar en las soluciones de
problemas que surgen en las partes involucradas, de este modo llegar a acuerdos
entre las asociaciones empresariales representativas y el conjunto de sindicales” (p.
17).

Robbins (2013) indica que el conflicto se inicia como: “Porque una de las partes
tiene percepcion de que la otra parte realiz6 acciones que han tenido efectos
negativos, y se necesitara llegar a una negociacion y mediaciébn que permita
solucionar dichos problemas” (p. 446).

En este sentido, es indispensable que exista un buen manejo de conflictos en
las empresas, considerando que trabajar en un ambiente agradable de trabajo genera
una mejor eficiencia, efectividad, mejor nivel de productividad siendo beneficios para
el colaborador como para la empresa.

2.2.2.2. Importancia de la gestion de conflictos laborales.

Los autores indican que los conflictos son de suma relevancia, debido a que,
dentro de una organizacion permite evitar inconvenientes futuros que traigan perjuicio
a la empresa. En ese sentido, la gestion de conflictos es importante por:

- Evitainconvenientes y conflictos a futuro. Paradinas (2019) indica: “Es de gran
utilidad para que las organizaciones puedan evitar tener problemas entre sus

miembros” (p. 45).
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Es asertivo, Paradinas (2019) menciona: “No es necesario mostrar una actitud
pasiva, sino que se debe estar preparado para saber resolverlo de forma
eficiente, donde se puede pedir ayuda cuando se requiera” (p. 45).

Mejorar las relaciones interpersonales entre miembros de un grupo, Paradinas
(2019) explica: “Fortalece los lazos afectivos, fomentar armonia en la
organizacién, siendo la mejor opcion para resolver el problema, es
primeramente pensar las cosas en como debe realizarlas situacién” (p. 46).
Analiza el problema y promueve soluciones. Mckibben (2018) menciona: “El
lider debe saber analizar primero la problematica, mas no dejarse llevar por el
enojo, miedo u otro sentimiento, que pueda empeorar la problematica” (p. 102).
Si los individuos sienten inseguridad o temor no tienen la capacidad de poder
arreglar los conflictos, Mckibben (2018) explica: “La problematica puede llegar
a empeorar la situacion y agrandar mas el problema, en vez de proponer una
solucion adecuada” (p. 103).

Fomenta la comunicacion, para evitar problemas. Mckibben (2018) menciona:
“La buena gestion del lider en el manejo de conflictos es necesario dentro de
las empresas, basada en una buena comunicacién entre los miembros con el
objetivo de poder evitar que haya descoordinaciones, malentendidos,
generando conflictos laborales” (p. 104).

2.2.2.3. Caracteristicas de la gestion de conflictos laborales.

Jiménez (2019) menciona las siguientes caracteristicas de los conflictos

laborales en una organizacion:

Mantiene la calma neutralizando el problema a través de la tranquilidad por

ambas partes para llegar a un acuerdo.
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- Impulsa a un mediador para poder conocer el problema y buscar la posible
solucion.

- Establece un objetivo para evitar que surja cualquier malentendido entre
compafiero y siempre se busca el bienestar de todos los involucrados.

- Busca soluciones mediante la participacion de profesionales.

- Fomenta el analisis del problema buscando la iniciativa que gener6 dicho
problema determinando cual fue el factor interviniente.

- Promueve la conversacion entre ambas partes involucradas para llegar a un
acuerdo.

Por otro lado, Abarca et al. (2020) explica que el conflicto nace cuando dos
personas compiten por recursos percibidos segun su punto de vista personal, por esto
la intervencion de la gestion de conflictos es importantes ante este hecho, ya que
permite solucionar el problema presentado en la organizacién. En ese sentido, es
importante que las partes involucradas dejen pasar el enojo, fomentar la tranquilidad,
para poder conocer y aclarar como asi nacié el problema, realizando un analisis, para
contar con un profesional intermediario que les pueda ayudar u orientar a dar solucion
al problema.

2.2.2.4. Aportes tedricos de la gestidon de conflictos laborales.

San Cristobal (2013) menciona que las dimensiones de gestién de conflictos
son los siguientes:

A. Negociacion. San Cristobal (2013) define: “Es el procedimiento que se
realiza para poder solucionar el conflicto en donde dos o mas partes tienen la
posibilidad de poder lograr un acuerdo intentan alcanzar un acuerdo perdurable que

permita satisfacer los provechos de las dos partes” (p. 93).
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Por otro lado, Guerra (2018) menciona: “Las habilidades desarrolladas por los
directivos puede alcanzar un acuerdo mutuo donde los individuos tengan ideas claras
dentro de una empresa, a fin de alcanzar mejores resultados, conocimientos de
ambas partes y negociar el bienestar de todas las personas” (p. 82).

La negociacion va a permitir que las organizaciones tengan mejores
oportunidades, ya que evitara que se fomenten problemas o malentendidos dentro de
la empresa, afectando a los colaboradores, sino que esto busca negociar ambas
partes llegando a un acuerdo que sea factible para ambas partes. Es importante,
sefialar que la negociacién permite que ambas partes lleguen a un acuerdo para evitar
cualquier tipo de inconveniente mayor o agrandar el problema, sino que sélo se
otorguen acuerdos que convengan a ambas partes.

B. Mediacion. San Cristobal (2013) menciona que la medicacion: “Se basa en
procedimiento que se sigue para brindar solucion a los conflictos en donde las dos
partes que se encuentran involucradas al enfrentamiento solicitan de forma voluntaria
de un tercero, que ingresa como intermediario para fomentar un acuerdo” (p. 85).

Por otro lado, Coral (2021) se basa en un procedimiento legalmente regulado
gue posee como finalidad principal fomentar la libre decision y la voluntariedad de dos
partes, por lo que se desarrolla mediante la intervencion de una tercera persona o
profesional neutral que permita contribuir en la resolucion del conflicto suscitadas en
la empresa, es decir donde hay equidad al solucionar el problema, para no afectar a
ninguna de las partes. Es importante mencionar que, ante un problema en la empresa
se cuente con un mediador, que permita indagar mejor el problema y poder esclarecer
las causas; a fin de que estas puedan ser solucionadas, en consecuencia, ambas

partes se encuentren satisfechas.
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C. Conciliacién. San Cristobal (2013) sefiala: “La conciliacion es un método
gue busca establecer a las partes involucradas en el conflicto alternativas adecuadas
que permitan solucionar el problema, llegando a un acuerdo mutuo, permitiendo
reducir los costos que fueron ocasionados por el problema” (p. 106). Por otro lado,
Coral (2021) manifiesta que: “La conciliacion busca designar a una persona
profesional, que sea mediador independiente, permitiendo solucionar la problematica
expuesta, no se llega a tomar medidas legales, sino que es resuelto de forma
conveniente para ambas partes” (p. 73). Es importante que en las empresas exista
coordinacion y una buena direccion del lider, dado que éste puede intervenir o solicitar
una persona tercera que ingrese como mediadora para promover soluciones
adecuadas para las partes envueltas en el problema surgido en la organizacion.

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Gestion

Son las acciones y procesos que realiza el directivo de la organizacién con la
finalidad de alcanzar los objetivos de la empresa, por esto es importante realizar la
direccion y manejo de los recursos humanos, materiales y financieros.

Conflictos

Son los problemas que surgen dentro de una organizacién producto de un
intercambio de ideas de los mismos profesionales encargados de laborar en la
empresa, 0 entre subordinados y jefes por directrices de trabajo que tiene una
incompatibilidad de ideas o percepciones sobre algo.

Liderazgo transformacional

Es aquel liderazgo que influir de forma positiva en el desarrollo personal y

competitivo de las personas basado en la motivacidon e inspiracion de los

colaboradores.
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Influencia idealizada

Es el grado de confianza y respecto entre los miembros de una organizacion,
dado que el lider transmite un alto nivel de entusiasmo y dichos valores mencionados
en cada uno de los trabajadores.
Trabajo en equipo

Es el conjunto de colaboradores que se unen para adquirir los objetivos
compartiendo ideas, intercambiando conocimientos, los cuales son de gran aporte
para lograr el objetivo en comun.
Conciliacion

Es el mecanismo que permite solucionar los problemas o conflictos suscitados
en la empresa, el cual se basa en establecer ideas claras y acuerdos entre las dos
partes involucradas.
Mediacion

Es el conjunto de mecanismos y técnicas que permiten abordar en la resolucién
del problema laboral donde se tiene un control del procedimiento a seguir, permitiendo
asi solucionar de manera mas segura y rapida los conflictos.
Negociacion

Es considerado el pacto o acuerdo que llegan a realizar las partes, donde cada
una de dichas partes implicadas se encuentran satisfechas con los resultados

posibles a los que se quiere llegar.



CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO



41

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion desarrollada pertenece a las investigaciones de tipo basica
puesto que su finalidad es aportar al conocimiento tedrico que se tiene sobre las
variables de estudio, sin algun contraste practico u aplicado, es decir, asume una
teoria y permanece en él con la finalidad de enriquecerlo. Naupas et al. (2018) define:
“La investigacion basica tiene dos propdésitos producir conocimientos y enriquecer
teorias” (p. 201).

Asimismo, la investigacion presenta un nivel correlacional puesto que busca
establecer la relacion que existe el liderazgo transformacional y la gestion de
conflictos laborales con la finalidad de mejorar la aplicacién de estrategias que
mejoren su ejercicio de liderazgo en las empresas. Hernandez y Mendoza (2018)
sostiene: “La investigacion de nivel correlacional da a conocer la relacién o grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular” (p. 109).

Por otro lado, la investigacion se desarrolla con las connotaciones del enfoque
cuantitativo porque se busca probar las hip6tesis utilizando procedimientos
estadisticos y procesos de desarrollo secuenciales e inalterables. Hernandez y
Mendoza (2018) define: “El enfoque cuantitativo se dirige a varios propdsitos y
siempre existe la intencion de estimar magnitudes o cantidades y generalmente de
probar hipoétesis y teoria” (p. 40).

Disefio de investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental debido la medicion de las

variables se desarrolla sin ninguna manipulaciéon de las variables, por lo cual

solamente se observa cOmo se desarrollan en el ambiente de la empresa. Hernandez
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y Mendoza (2018) indican: “Estudios de investigacion que se analizan sin ninguna
manipulacion deliberada de variables, donde los fendmenos se observan en su
ambiente natural para analizarlo” (p. 175).

Finalmente, La investigacion se desarrolla a través de un corte transversal ya
gue la recoleccién de datos se da en un tiempo Unico o determinado. De acuerdo con
Herndndez y Mendoza (2018) se afirma que estas investigaciones recolectan datos
en un tiempo Unico, cuyo propdsito es analizar las incidencias de las variables, asi
como la interrelacion en un lapso, momento o periodo.

3.2 Poblacion y muestra
Poblacion.

Naupas et al. (2018) indican: “En las ciencias sociales la poblacién es el
conjunto de individuos, personas o instituciones que son motivo de investigacion, es
decir presentan caracteristicas particulares que se desea medir”’ (p. 246).

En el caso del estudio, la poblacion considerada para el estudio esta
conformada por los 350 colaboradores del centro distribucion de una empresa Retail,
Villa El Salvador que se encuentren laborando de forma continua en la empresa.
Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) mencionan: “Una muestra es un subgrupo de la
poblacibn o universo que te interesa, sobre la cual se recolectaran los datos
pertinentes, y debera ser representativa de la poblacién” (p. 196).

En el caso del estudio, la muestra esta conformada por 184 colaboradores del
centro distribucion de una empresa Retail. Este tamafio de muestra se realizo
mediante la formula para el calculo para poblaciones finitas.

ZZ*N*p*q
e x(N-D+(Z%*p*q)

n
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Z: Nivel de confianza: 1.96
p: Porcentaje de poblacién con atributo deseado: 0.50
g: Porcentaje de poblacion sin atributo deseado: 0.50
N: Tamafio de la poblacién: 350
e: Margen de error: 0.05
n: Tamafo de la muestra: 184

El tipo de muestra es no probabilistico seleccionado por conveniencia, puesto
gue no todos los colaboradores tuvieron las mismas posibilidades de ser parte de la
muestra, es decir, la investigadora de forma intencional a los colaboradores donde
deseaba hacer el estudio. Al respecto, Naupas et al. (2018) indica: “Este tipo de
muestreo no utiliza ley ni el calculo de probabilidad y por tanto la muestra se obtienen
sesgadas y no se puede saber cual es el nivel de confiabilidad” (p. 253).
3.3. Hipotesis
Hipotesis general

El liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la gestién de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa
Retail, Villa El Salvador — 2023.
Hipdtesis especificas

La estimulacién intelectual se relaciona positivamente con la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa
Retail, Villa El Salvador — 2023.

La consideracion individualizada se relaciona positivamente con la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa

Retall, Villa El Salvador — 2023.
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La motivacion inspiracional se relaciona positivamente con la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de la empresa Retail,
Villa El Salvador — 2023.

La influencia idealizada se relaciona positivamente con la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucion de una empresa Retail, Villa El
Salvador — 2023.

3.4. Variables — Operacionalizacién

La variable hace referencia a personas, objetos, hechos y objetos los cuales
pueden determinar cierto valor. Al respecto, Herndndez y Mendoza (2018) afirma: “La
variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacién es susceptible de
medirse u observarse y adquieren valor cuando llegan a relacionarse con otras
variables, es decir, si forman parte de una hipétesis o una teoria” (p. 142).
Definicién conceptual del liderazgo transformacional

Salcedo (2018) explica que el lider transformacional es aquel que tiene la
capacidad de inspirar y motivar a los colaboradores en su conducta, ademas
contribuye en los aspectos de la innovacion, por lo que suele mostrar influencia
idealizada, inspiracion motivacional; igualmente fomenta la consideracion
individualizada y estimulacién fidelizada, con la finalidad de que los seguidores
cumplan sus objetivos.

Definicién operacional del liderazgo transformacional

La variable liderazgo transformacional es un constructo que se mide en funcion
de las cuatro dimensiones que indica Bass en su teoria como son la motivacion
inspiracional, consideracion individualizada, estimulacion intelectual e influencia

idealizada. Estas dimensiones fueron desagregadas en 12 indicadores que
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permitieron construir una prueba o cuestionarios de 24 items que tiene como objetivo
medir de forma objetiva las variables de estudio.

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion del liderazgo transformacional

_ _ _ . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems o
medicion y valores rangos
- Capacitaciones
Estimulacién - Conocimientos
. _ llaé6
intelectual innovadores
- Control de emociones
- Empatia en el &rea de
) Bueno
) . trabajo 1. Nunca
Consideracion 7 al _ [95; 120)
S _ - Interés por el 2. Casi nunca
individualizada 12 Regular
colaborador 3. A veces
. . . [48; 95)
- Perfil profesional 4., Casi siempre
N ) Malo
L - Solucion del problema 5. Siempre
Motivacion o 13 al [25; 48)
o - Motivacion del lider
inspiracional o _ 18
- Eficiencia de trabajo
_ - Fomento de confianza
Influencia o 19 al
_ _ - Admiracién
idealizada 24

Modelo a seguir

Definicion conceptual de la gestion de conflictos laborales

San Cristébal (2013) menciona: “Es la actividad que se fomenta para fortalecer
el ambiente de trabajo, evitando que surjan inconvenientes, a fin de poder alcanzar
mayor posicionamiento e imagen la organizacion, no obstante, en la empresa existen
metas comunes y grupales” (p. 124).
Definicion operacional de la gestion de conflictos laborales

La variable gestion de conflictos laborales es un constructo que se mide en
funcion de las tres dimensiones que indican los teéricos como son la negociacion, la

mediacién y la conciliacion. Estas dimensiones fueron desagregadas en 12
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indicadores que permitieron construir un cuestionario de 24 items que tiene como

objetivo medir de forma objetiva los mecanismos como se soluciona los conflictos en

la empresa.
Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la gestidn de conflictos laborales

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicién y Rangos
valores
- Solucion de problemas
- Acuerdos de acuerdo con
Negociacion las normas. lal8
- Intereses de ambas partes
- Escucha de demandas.
1. Nunca Bueno
- Poner en contacto de _
2. Casinunca [98; 120)
partes enfrentadas.
. 3. A veces Regular
o - Acercamiento parallegara 9 al _
Mediacion 4. Casi [52; 98)
un acuerdo 18 _
o _ siempre Malo
- Esclarecimiento de ideas _
5. Siempre [30; 52)

- Analisis de situaciones.

- Acuerdo de soluciéon

o - Reduccién de costos 19 al
Conciliacion _
- Medidas legales. 24
- Imparcialidad

3.5. Métodos e técnicas de investigacion

Método de investigacion

El método de investigacion que se utilizd es el hipotético deductivo

considerando que tiene por finalidad probar una hipdtesis mediante procesos

deductivos para determinar la verdad o falsedad de los acontecimientos. Al respecto,

Naupas et al. (2018) sostiene: “El método hipotético deductivo consiste en ir de la

hipotesis a la deduccion para determinar la verdad o falsedad de los hechos o
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conocimientos mediante el principio de falsacion. Sus pasos son la observacion,
formulacién, deducciones observables y medibles” (p. 90)
Técnica de investigacion

En la investigacion se aplico la técnica de la encuesta que se basa en poder
tener datos acerca de la muestra de forma independiente y conocer la relaciéon
existente entre el liderazgo transformacional y la gestién de conflictos de la empresa.
Naupas et al. (2018) sostiene: “El cuestionario es una modalidad de la encuesta, que
se basa en formular un grupo sistematico de cuestiones escritas, en una cédula, que
permaneces en relacion de trabajo y por ende a las variables e indicadores de
indagaciéon” (p. 291).

3.6 Descripcion de los instrumentos utilizados

Los instrumentos aplicados en la investigacion son los cuestionarios que
sirvieron para medir ambas variables de estudio de forma independiente, para luego
halla el nivel de correlacion o su grado de asociacion. Siendo como primer instrumento
un cuestionario sobre liderazgo transformacional y el segundo instrumento también
un cuestionario acerca de la variable gestion de conflictos. Segun Hernandez y
Mendoza (2018) explican: “El instrumento cuestionario es uno de los mas utilizados
en el estudio cuantitativo, el cual consiste en proponer interrogantes para ejercer la
medicién de una o mas variables de estudio” (p. 250).

Es preciso mencionar que ambos instrumentos pasaron por procedimientos
importantes como la validez de juicio de expertos a fin de medir si son adecuadas los
reactivos establecidos sobre las variables estudiadas; igualmente se procedié con el
andalisis de confiabilidad, en base a los resultados del Alfa de Cronbach.

Hernandez y Mendoza (2018) menciona que la validez permite realizar la

verificacion de los items que componen la variable, para indicar si son apropiados, en
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otras palabras, permite medir la consistencia de cada reactivo. Asimismo, el mismo
autor menciona que la confiabilidad se basa en realizar la prueba para determinar la
consistencia del instrumento en relacion con valores de confiabilidad, determinando
de este modo si es aplicable y fiable el instrumento para poder ser tomado a la
muestra de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).
Instrumento I. Cuestionario de la variable liderazgo transformacional

El cuestionario de liderazgo transformacional tiene como objetivo medir de
forma objetiva la forma como el lider maneja la empresa para lograr su desarrollo,

este liderazgo considera el desarrollo de la persona como su principal factor.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de la variable liderazgo transformacional

Caracteristicas

Descripciones

Nombre

Autores

Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion
Validacién

Duracion

Finalidad

Puntajes

Material

Cuestionario del liderazgo transformacional.
Jahaira Airam Sanchez Rodriguez.
Evaluacién objetiva del liderazgo transformacional en los
colaboradores del centro distribucién de la empresa retail, Villa El
Salvador.

Empresa Retail de Villa El Salvador.

Colaboradores del centro distribucién de la empresa retail, Villa El
Salvador.

Individual

Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Autonoma del Pera.

15 minutos aproximadamente

del

colaboradores del centro distribucion de la empresa retail, Villa El

Identificar el nivel liderazgo transformacional en los

Salvador.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo,
considerando para el punto de corte -+75% de la desviacion
estandar tanto en la variable como en las dimensiones.

Formulario Google
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Instrumento Il. Cuestionario de la variable gestion de conflictos laborales
El cuestionario de gestion de conflictos laborales tiene como objetivo medir de

forma objetiva la forma como el lider gestiona la solucion de los conflictos que se

presentan en la empresa.

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de la variable gestién de conflictos laborales

Caracteristicas

Descripciones

Nombre

Autores

Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion
Validacion

Duracion

Finalidad

Puntajes

Material

Cuestionario de gestion de conflictos laborales

Jahaira Airam Sanchez Rodriguez.

Evaluacién objetiva de la gestion de conflictos en los
colaboradores del centro distribucién de la empresa retail, Villa
El Salvador.

Empresa Retail de Villa El Salvador.

Colaboradores del centro distribucion de la empresa retail, Villa
El Salvador.

Individual

Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Autonoma del Peru.

15 minutos aproximadamente

Identificar los mecanismos de la gestién de conflictos en los
colaboradores del centro distribucién de la empresa retail, Villa
El Salvador.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo,
considerando para el punto de corte -+75% de la desviacion
estandar tanto en la variable como en las dimensiones.

Formulario Google

3.7. Andlisis estadistico e interpretacién de los datos

El andlisis parte de la aplicacion de los cuestionarios construidos por la
investigadora mediante el Google Forms, a partir del cual se desarrollé una base de
datos en una hoja de calculo de Microsoft Excel, luego se plasmoé en el programa de

IBM SPSS Stadistics 26.
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Luego se desarroll6 el analisis de confiabilidad para ello se recurri6 a la utilidad
de Cronbach, el cual es una medida de consistencia interna empleado por los
investigadores cientificos para estimar la confiabilidad de los items de una prueba. Al
respecto, Hernandez y Mendoza (2010) sefala: “El alfa de Cronbach es el método de
célculo que ambos casos requiere una sola administracion del instrumento de
medicion” (p. 302).

Tabla5

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a0.59 Baja confiabilidad
0,60 a 0.65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 279

Posteriormente, se desarroll6 el analisis de los resultados de las variables
como de las dimensiones expresandose dichos resultados en tablas y graficos
estadisticos considerando la media aritmética, los puntajes minimos y maximos y la
desviacion estandar, esto nos posibilita examinar todos los datos recaudados.

Asimismo, se desarrollé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
porque la cantidad de sujetos de la muestra es mayor de 50, esta prueba se realiza
con la finalidad de determinar si los datos presentan o no una distribucién de contraste
normal. Al respecto, Saldafia (2016) indica: "Conocida como prueba K-S, es una
prueba de significacion estadistica para verificar si los datos de la muestra proceden
de una distribucion normal. Se emplea para variables cuantitativas continuas y cuando

el tamafio muestral es mayor de 50" (p. 39)
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De acuerdo con los resultados de la prueba de normalidad se aplico la prueba
de correlacién Rho de Spearman siendo esta una prueba no paramétrica.

Tabla 6

Escala de correlaciéon de Rho de Spearman

Rango Relacion
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja.
0,2a0,39 Correlacion positiva baja.
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada.
0,7a0,89 Correlacion positiva alta.
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta.
1,00 Correlacion positiva grande y perfecta.

Nota: Triola, 2018, p. 708

Finalmente, se hace la interpretacion de los resultados alcanzados,
destacando como consecuencia el grado de correlaciéon pudiendo comprobar la

conjetura planteadas en las hipotesis.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS



53

4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de liderazgo transformacional

El cuestionario de liderazgo transformacional paso por procesos de validacion
interna de contenido con el criterio de jueces especialistas en el tema que pretende
medir, estos jueces tuvieron la misién de evaluar cada uno de los reactivos
desarrollados en funcion de los indicadores de medicién. Los resultados de validacion
son los que se menciona a continuacion:

Tabla 7

Resultados de validacion del cuestionario de liderazgo transformacional

Validador Resultados de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mg. Jorge Luis Bonilla Ferreryra Aplicable

Validez del instrumento de gestion de conflictos laborales

El cuestionario de gestion de conflictos laborales, al igual que la prueba anterior
también pasé por procesos de validacion de contenido mediante el criterio de jueces
expertos en la tematica desarrollada. Estos jueces tuvieron evaluaron cada uno de
los items desarrollados de acuerdo con los indicadores de medicion. Los resultados
de validacién son los que se menciona a continuacion:

Tabla 8

Resultados de validacion del cuestionario de gestion de conflictos laborales

Validador Resultados de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mg. Jorge Luis Bonilla Ferreryra Aplicable

Los resultados de las dos tablas que preceden indican que los cuestionarios

realmente miden las variables que indican medir.
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4.1.1 Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional.

El cuestionario que tiene como objetivo medir el nivel de liderazgo
transformacional que se desarrolla en la empresa, paso por procesos de consistencia
interna mediante el estadigrafo alfa de Cronbach. Los resultados son los que se
expresan en la siguiente tabla.

Tabla 9

Andlisis de fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,920 24

De acuerdo con los resultados de la tabla 9, se puede concluir que la prueba
de liderazgo transformacional presenta una excelente confiabilidad, considerando que
el resultado alfa de Cronbach de 0,920 asi lo indica. Este resultado permite mencionar
gue esta prueba de adecuada para el recojo de datos de la muestra.

Fiabilidad del instrumento gestion conflictos laborales.

El cuestionario de gestion de conflictos laborales que se ejerce en la empresa,
pasoO por procesos de confiabilidad mediante el estadigrafo alfa de Cronbach. Los
resultados son los que se expresan en la siguiente tabla.

Tabla 10

Andlisis de fiabilidad del instrumento de gestién de conflictos laborales

Alfa de Cronbach N de elementos
910 24

De acuerdo con los resultados de la tabla 10, se puede concluir que la prueba
de gestion de conflictos laborales presenta una excelente confiabilidad, considerando
que el resultado alfa de Cronbach de 0,910. Este resultado permite mencionar que

esta prueba de adecuada para el recojo de datos de las unidades de informacién.
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4.2 Resultados descriptivo de las variables
Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional

Tabla 11

Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 43 23,4
Regular 102 55,4
Bueno 39 21,2
Total 184 100,0

Figura 1

Analisis porcentual de la variable liderazgo transformacional
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Los resultados descriptivos de la tabla 11 y figura 1 evidencian que 102
colaboradores que representan el 55,43% consideran que el liderazgo
transformacional que se ejerce es de nivel regular, 43 colaboradores que representan
el 23,37% consideran que el liderazgo transformacional que se ejerce es de nivel malo

y 39 colaboradores que representan el 21,20% consideran que el liderazgo
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transformacional que se ejerce es de nivel bueno. Estos resultados permiten indicar
gue los jefes directos no vienen ejerciendo adecuadamente su liderazgo
transformacional en beneficio de la empresa.

Resultados descriptivos de la variable gestién de conflictos laborales

Tabla 12

Andlisis descriptivo de la variable gestion de conflictos laborales

Colaboradores Porcentaje
Malo 37 20,1
Regular 105 57,1
Bueno 42 22,8
Total 184 100,0

Figura 2

Analisis porcentual de la variable gestion de conflictos laborales
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Los resultados descriptivos de la tabla 12 y figura 2 evidencian que 105
colaboradores que representan el 57,07% consideran que la gestion de conflictos
laborales es de nivel regular, 42 colaboradores que representan el 22,83% consideran

gue la consideran que la gestion de conflictos laborales es de nivel bueno y 37
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colaboradores que representan el 22,11% consideran que la gestion de conflictos
laborales es de nivel malo. Estos resultados permiten indicar que los jefes directos no
manejan adecuadamente los conflictos que se presentan en la empresa.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del liderazgo transformacional

Tabla 13

Andlisis descriptivo de la dimension estimulacion intelectual

Colaboradores Porcentaje
Malo 37 20,1
Regular 115 62,5
Bueno 32 17,4
Total 184 100,0

Figura 3

Andlisis porcentual de la dimensién estimulacién intelectual
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Los resultados descriptivos de la tabla 13 y figura 3 evidencian que 115

colaboradores que representan el 62,50% consideran que la estimulacién intelectual
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se ejerce en un nivel regular, 37 colaboradores que representan el 20,11% consideran
gue la estimulacion intelectual se ejerce en un nivel malo y 32 colaboradores que
representan el 17,39% consideran que la estimulacion intelectual se ejerce en un nivel
bueno. Estos resultados permiten indicar que no se viene preocupando por desarrollar
capacitaciones que le permitan desarrollar mejor las funciones de los colaboradores.

Tabla 14

Andlisis descriptivo de la dimensién consideracion individualizada

Colaboradores Porcentaje
Malo 52 28,3
Regular 86 46,7
Bueno 46 25,0
Total 184 100,0

Figura 4

Andlisis porcentual de la dimensién consideracion individualizada
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Los resultados descriptivos de la tabla 14 y figura 4 evidencian que 86

colaboradores que representan el 46,74% consideran que la consideracion
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individualizada se ejerce en un nivel regular, 52 colaboradores que representan el
28,26% consideran que la consideracion individualizada se ejerce en un nivel malo y
46 colaboradores que representan el 25% consideran que la consideracion
individualizada se ejerce en un nivel bueno. Estos resultados permiten indicar que no
se hacen una diferenciacion de acuerdo con las caracteristicas, cualidades,
habilidades y potencialidades de cada colaborador.

Tabla 15

Andlisis descriptivo de la dimensién motivacion inspiracional

Colaboradores Porcentaje
Malo 68 37,0
Regular 76 41,3
Bueno 40 21,7
Total 184 100,0

Figura 5

Analisis porcentual de la dimensién motivacion inspiracional
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Los resultados descriptivos de la tabla 15 y figura 5 evidencian que 76

colaboradores que representan el 41,30% consideran que la motivacion inspiracional
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se ejerce en un nivel regular, 68 colaboradores que representan el 36,96% consideran
gue la motivacion inspiracional se ejerce en un nivel malo y 40 colaboradores que
representan el 21,74% consideran que la motivacién inspiracional se ejerce en un
nivel bueno. Estos resultados permiten indicar que no se evidencia implementaciones
politicas relacionadas a la motivacion al personal, ya sea de caracter econémico como
no econdémico.

Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimensién influencia idealizada

Colaboradores Porcentaje
Malo 49 26,6
Regular 95 51,6
Bueno 40 21,7
Total 184 100,0

Figura 6

Analisis porcentual de la dimension influencia idealizada
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Los resultados descriptivos de la tabla 16 y figura 6 evidencian que 95

colaboradores que representan el 51,63% consideran que la influencia idealizada se
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ejerce en un nivel regular, 49 colaboradores que representan el 26,63% consideran
gue la influencia idealizada se ejerce en un nivel malo y 40 colaboradores que
representan el 21,74% consideran que la influencia idealizada se ejerce en un nivel
bueno. Estos resultados permiten indicar que no se evidencia que los lideres o jefes
directos sean un modelo por seguir por los colaboradores, es decir, no le observan
caracteristicas propias de imitarse.

Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestion de conflictos

laborales

Tabla 17

Analisis descriptivo de la dimensién negociacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 34 18,5
Regular 113 61,4
Bueno 37 20,1
Total 184 100,0

Figura 7

Analisis porcentual de la dimensién negociacion
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Los resultados descriptivos de la tabla 17 y figura 7 evidencian que 113
colaboradores que representan el 61,41% consideran que la negociacion que se
realiza con los colaboradores es de nivel regular, 37 colaboradores que representan
el 20,11% consideran que la negociacion que se realiza con los colaboradores es de
nivel bueno y 34 colaboradores que representan el 18,48% consideran que la
negociacion que se realiza con los colaboradores es de nivel malo. Estos resultados
permiten indicar que los jefes no ejercen procedimientos adecuados para la solucién
de los conflictos que se desarrollan en la empresa.

Tabla 18

Analisis descriptivo de la dimensién mediacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 35 19,0
Regular 117 63,6
Bueno 32 17,4
Total 184 100,0

Figura 2

Analisis porcentual de la dimensién mediacion
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Los resultados descriptivos de la tabla 18 y figura 8 evidencian que 117
colaboradores que representan el 63,59% consideran que la mediacién que se realiza
con los colaboradores es de nivel regular, 35 colaboradores que representan el
19,02% consideran que la mediacion que se realiza con los colaboradores es de nivel
malo y 32 colaboradores que representan el 17,39% consideran que la mediacién que
se realiza con los colaboradores es de nivel bueno. Estos resultados permiten indicar
gue los jefes no ejercen median los problemas o conflictos de manera imparcial.

Tabla 19

Andlisis descriptivo de la dimensién conciliacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 31 16,8
Regular 115 62,5
Bueno 38 20,7
Total 184 100,0

Figura 9

Andlisis porcentual de la dimensién conciliacion
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Los resultados descriptivos de la tabla 19 y figura 9 evidencian que 115
colaboradores que representan el 62,5% consideran que la conciliacién que se realiza
con los colaboradores es de nivel regular, 38 colaboradores que representan el
20,65% consideran que la conciliacion que se realiza con los colaboradores es de
nivel bueno y 31 colaboradores que representan el 16,85% consideran que la
conciliacion que se realiza con los colaboradores es de nivel malo. Estos resultados
permiten indicar que los jefes ejercen mecanismos deficientes para conciliar con las
partes interesadas en la problemética.

4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 20

Analisis descriptivo entre el liderazgo transformacional y gestién de conflictos laborales

Gestion de conflictos laborales

Liderazgo
Malo Regular Bueno Total
Transformacional ) _ _ _
fi % fi % fi % fi %

Malo 20 10.9% 19 10.3% 4  2.2% 43 23.4%
Regular 17 9.2% 71 38.6% 14  7.6% 102 55.4%
Bueno 0 0.0% 15 8.2% 24  13.0% 39 21.2%
Total 37 20.1% 105 57.1% 42 22.8% 184 100.0%
Figura 10

Andlisis porcentual entre el liderazgo transformacional y gestién de conflictos laborales
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Los resultados de la tabla 20 indican respecto al liderazgo transformacional
que el 23,4% considera que se ejerce un liderazgo transformacional mala, el 55,4%
considera que se ejerce en un nivel regular y el 21,2% considera que se ejerce en un
nivel bueno. Asimismo, el 20,1% considera que la gestién de conflictos laborales se
desarrolla de forma mala, el 57,1% considera que se desarrolla de forma regular y el
22,8% considera que se desarrolla de forma buena. Finalmente, en la figura 10, el
10,9% considera que las variables liderazgo transformacional y gestién de conflictos
laborales se relacionan en un nivel mala, el 38,6% considera que la relacién es regular
y el 13% considera que las variables se relacionan en un nivel bueno.
4.5 Prueba de la normalidad para la variable de estudio
Ho. Las variables liderazgo transformacional y gestién de conflictos laborales
presentan una distribucion normal.
Ha. Las variables liderazgo transformacional y gestion de conflictos laborales no
presentan una distribucion normal.

Tabla 21

Prueba de normalidad de las variables de estudio

Liderazgo Gestién de
transformacional  conflictos
N 184 184
Parametros normales®® Media 78,81 78,41
Desv. Desviacion 15,154 14,408
Maximas diferencias extremas Absoluto ,076 ,075
Positivo ,076 ,039
Negativo -,063 -,075
Estadistico de prueba ,076 ,075
Sig. asintética(bilateral) ,012¢ ,013¢

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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La tabla 21 muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov
- Smirnov, se observa que la mayoria de los puntajes de las variables liderazgo
transformacional y gestion de conflictos laborales no se aproximan a una distribucion
de contraste normal, puesto que el valor de significancia es 0.000. Dicho resultado
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, por lo tanto, la
distribucion de las variables no presenta una distribucion normal. En ese sentido, la
prueba de hipotesis se aplico el coeficiente de correlacion no paramétrico Rho de
Spearman.
4.6. Procedimientos correlacionales
Contraste de la hip6tesis general
Ho. El liderazgo transformacional no se relaciona positivamente con la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucién de la empresa
Retail, Villa El Salvador — 2023.
Ha. El liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucién de la empresa
Retail, Villa El Salvador — 2023.

Tabla 22

Resultados de correlacion entre el liderazgo transformacional y la gestion de conflictos

laborales

Gestion de conflictos
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion , 798"
Spearman  transformacional Sig. (bilateral) ,000

N 184

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

Los resultados de correlacion de la tabla 22, indican la relacion entre el
liderazgo transformacional y la gestion de conflictos laborales. En ella se observa un

nivel de significancia de 0,000 lo que permite rechazar la hipotesis nula y dar por
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aceptada la hipotesis de investigacion. También, se observa un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,798 lo que demuestran que las variables de
estudio presentan una correlacion altamente significativa considerando la percepcion
de los colaboradores del centro distribucion de la empresa Retail, Villa El Salvador —
2023.

Figura 11

Grafico de dispersion entre el liderazgo transformacional y la gestion de conflictos laborales
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Los resultados del gréfico de dispersion mostrados en la figura 11 evidencia
una tendencia directa y positiva entre las variables liderazgo transformacional y
gestion de conflictos laborales, es decir, muestran las puntuaciones de la variable
liderazgo transformacional mejoren, entonces mejorard las puntuaciones de la gestion
de conflictos de la empresa, esto considerando las puntuaciones brindadas por los
colaboradores del centro distribucion de la empresa Retail ubicada en Villa El

Salvador — 2023.
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Contrastacién de la hipétesis especifica 1

Ho. La estimulacion intelectual no se relaciona positivamente con la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de la empresa
Retail, Villa El Salvador — 2023.

Hi. La estimulacion intelectual se relaciona positivamente con la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucién de la empresa Retall, Villa
El Salvador — 2023.

Tabla 23

Resultados de correlacion entre la estimulacion intelectual y la gestién de conflictos laborales

Gestién de conflictos

Rho de Estimulacion Coeficiente de correlacion , 703"
Spearman intelectual Sig. (bilateral) ,000
N 184

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

Los resultados de correlacion de la tabla 23, indican la relacion entre la
estimulacion intelectual y la gestion de conflictos laborales. En ella se observa un nivel
de significancia de 0,000 lo que permite rechazar la hipotesis nula y dar por aceptada
la hipotesis de investigacion. También, se observa un coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de 0,703 lo que demuestran que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion altamente significativa considerando la percepcién de los
colaboradores del centro distribucion de la empresa Retall, Villa El Salvador — 2023.
Contrastacion de la hipétesis especifica 2
Ho. La consideracion individualizada no se relaciona positivamente con la gestion de

conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de la empresa

Retail, Villa El Salvador — 2023.
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H2. La consideracion individualizada se relaciona positivamente con la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de la empresa
Retail, Villa El Salvador — 2023.

Tabla 24

Resultados de correlacion entre la consideracién individualizada y la gestion de conflictos

laborales

Gestion de conflictos
Rho de Consideracién Coeficiente de correlacion 714"
Spearman individualizada Sig. (bilateral) ,000

N 184

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

Los resultados de correlacion de la tabla 24, indican la relacion entre la
consideracion individualizada y la gestion de conflictos laborales. En ella se observa
un nivel de significancia de 0,000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y dar por
aceptada la hipdtesis de investigacion. También, se observa un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,714 lo que demuestran que la dimension y la
variable de estudio presentan una correlacion altamente significativa considerando la
percepcion de los colaboradores del centro distribucion de la empresa Retail, Villa El
Salvador — 2023.

Contrastacion de la hipétesis especifica 3

Ho. La motivacion inspiracional no se relaciona positivamente con la gestion de
conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucion de la empresa
Retall, Villa El Salvador — 2023.

Hs. La motivacion inspiracional se relaciona positivamente con la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucion de la empresa Retail, Villa

El Salvador — 2023.
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Tabla 25

Resultados de correlacion entre la motivacion inspiracional y la gestién de conflictos laborales

Gestion de conflictos

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion ,846™
Spearman inspiracional Sig. (bilateral) ,000
N 184

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

Los resultados de correlacion de la tabla 25, indican la relacion entre la
motivacion inspiracional y la gestion de conflictos laborales. En ella se observa un
nivel de significancia de 0,000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y dar por
aceptada la hipotesis de investigaciébn. También, se observa un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,846 lo que demuestran que la dimension y la
variable de estudio presentan una correlacion altamente significativa considerando la
percepcion de los colaboradores del centro distribucion de la empresa Retail, Villa El
Salvador — 2023.

Contrastacién de la hipoGtesis especifica 4

Ho. La influencia idealizada no se relaciona positivamente con la gestion de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucion de la empresa Retail, Villa
El Salvador — 2023.

Hs4. La influencia idealizada se relaciona positivamente con la gestién de conflictos
laborales en los colaboradores del centro distribucién de la empresa Retalil, Villa
El Salvador — 2023.

Tabla 26

Resultados de correlacion entre la influencia idealizada y la gestion de conflictos laborales

Gestion de conflictos

Rho de Influencia Coeficiente de correlacion ,606™
Spearman idealizada Sig. (bilateral) ,000
N 184

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de correlacion de la tabla 26, indican la relacion entre la
influencia idealizada y la gestion de conflictos laborales. En ella se observa un nivel
de significancia de 0,000 lo que permite rechazar la hipotesis nula y dar por aceptada
la hipétesis de investigacién. También, se observa un coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de 0,606 lo que demuestran que la dimensién y la variable de estudio
presentan una correlacion moderadamente significativa considerando la percepcion
de los colaboradores del centro distribucién de la empresa Retail, Villa El Salvador —

2023.



CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron sometidos a
criterios de validez de contenido y confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, ambos
cuestionarios demostraron tener un nivel de confiabilidad excelente, en cuanto al
cuestionario de liderazgo transformacional el valor de alfa de Cronbach es de 0,920
mientras que el cuestionario de gestion de conflictos cuenta el alfa de Cronbach fue
de 0,910 demostrando ser cuestionarios altamente confiables para el recojo de datos
de la muestra.

Respecto a los resultados obtenidos de la contrastacion de hipétesis general
mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman, existe una correlacion
positiva alta (r = 0789, Sig.=0.000) entre el liderazgo transformacional y la gestion de
conflictos laborales en la empresa Retail de Villa El Salvador. Dichos resultados
concuerdan con los obtenidos por Fabian (2021) en su tesis titulada Liderazgo
transformacional directivo y manejo de conflictos laborales en la Institucion Educativa
N° 3057 Santa Rosa de Carabayllo, 2020, quien evidencia que el liderazgo
transformacional se relaciona a un nivel considerable con el manejo de conflictos en
la institucion (rho=0.596; Sig.=0.000). Se puede denotar que el liderazgo
transformacional guarda relacion directa con la gestion de los conflictos,
entendiéndose que una organizacion que ejerce un liderazgo transformacional en su
gestién propicia una prevencion de los conflictos laborales que ayudan a identificar
las falencias que existen en la empresa.

Respecto a los resultados obtenidos de la contrastacion de hipoétesis especifica
1 mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman, existe una correlacion
positiva alta (r = 703, Sig.=0.000) entre la estimulacion intelectual y la gestion de

conflictos laborales en la empresa Retail de Villa ElI Salvador. Dichos resultados
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concuerdan con los obtenidos por Zevallos (2019) en su articulo “Liderazgo
transformacional del equipo de gestidén y su relacion con el desempefio docente en
cinco instituciones educativas privadas del Per(”, donde se menciona que la
estimulaciéon intelectual se relaciona con la gestion de los conflictos laborales
mediante un resultado de correlacion de 0.433 y un nivel de significancia de 0.000.
Se puede denotar que la percepcién de los trabajadores sobre la estimulacion
intelectual guarda una relacion directa con la gestion de los conflictos dentro de una
empresa. Estos resultados indican que para los colaboradores el preponderante que
los directivos se preocupen por capacitarlos y desarrollarlos en beneficio de su
desarrollo personal y profesional impulsando su desarrollo personal, su linea de
carrera y el desarrollo de su proyecto de vida.

Respecto a los resultados obtenidos de la contrastacion de hipotesis especifica
2 mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman, existe una correlacion
positiva alta (r = 714, Sig.=0.000) entre la consideracion individualizada y la gestion
de conflictos laborales en la empresa Retail de Villa El Salvador. Dichos resultados
concuerdan con los obtenidos por Abarca et al. (2020) desarrollaron el estudio titulado
“El liderazgo y la gestién de conflictos en organizaciones”, quien concluye que la
consideracion individualizada se relaciona con la forma en que se aborda un conflicto
dentro de una empresa con un coeficiente Rho de Spearman de 0.786 y un nivel de
significancia de 0.000. Estos resultados evidencian que la consideracion
individualizada, guarda una estrecha relacion con la gestion de los conflictos
laborales, se entiende que para los colaboradores es importante que el lider
identifique las caracteristicas que presenta cada uno, para que pueda desarrollarse
adecuando en la empresa y desarrolle mejor las funciones dentro de su area de

trabajo.
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Respecto a los resultados obtenidos de la contrastacion de hipétesis especifica
3 mediante el estadistico de correlacibn Rho de Spearman, existe una correlacion
positiva alta (r = 846, Sig.=0.000) entre la motivacion inspiracional y la gestiéon de
conflictos laborales en la empresa Retail de Villa El Salvador. Dichos resultados se
constrasntan con los obtenidos por Fabian (2021) en su tesis titulada Liderazgo
transformacional directivo y manejo de conflictos laborales en la Institucion Educativa
N° 3057 Santa Rosa de Carabayllo, 2020, quien concluye que la motivacién
inspiracional se relaciona en un nivel medio con el manejo de conflictos laborales
(rh0=0.481; Sig.=0.000). Estos resultados indican que los colaboradores consideran
importante que los jefes de la empresa estimulen impulsen el trabajo en equipo
basado en un clima laboral 6ptimo que les permite relacionarse positivamente con sus
compaferos de tal forma que se sienta motivado al momento de desarrollar las
funciones por la que fue contratado, dando lo mejor de si para el logro de los objetivos
de la empresa.

Respecto a los resultados obtenidos de la contrastacion de hipotesis especifica
4 mediante el estadistico de correlaciéon Rho de Spearman, existe una correlacion
positiva moderada (r = 606, Sig.=0.000) entre la influencia idealizada y la gestién de
conflictos laborales en la empresa Retail de Villa El Salvador. Dichos resultados
concuerdan con los obtenidos por Fabian (2021) en su tesis titulada Liderazgo
transformacional directivo y manejo de conflictos laborales en la Institucion Educativa
N° 3057 Santa Rosa de Carabayllo, 2020, quien concluye que la influencia idealizada
se relaciona en un nivel medio con el manejo de conflictos laborales (rho=0.456;
Sig.=0.000). Estos resultados evidencian que la influencia idealizada, guarda relacion
directa con la forma en que se soluciona los conflictos en la empresa. Este resultado

verifica lo que indican los antecedentes cuando se afirma que es la dimension mas
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dificil de lograr por parte de los lideres de la empresa, porgue involucra aspectos tanto
psicolégicos, personales asi como profesionales.
5.2. Conclusiones.

Primero. De acuerdo con el cumplimento del objetivo general se demuestra
gue existe correlacion positiva alta (Rho de Spearman = 0,718; Sig.=0.000) entre el
liderazgo transformacional y la gestion de conflictos laborales en los colaboradores
de una empresa Retail de Villa ElI Salvador, en ese sentido se concluye que en la
medida que los jefes ejerzan un liderazgo basado en los principios de liderazgo
transformacional entonces mejora la gestion de los conflictos de la empresa.

Segundo. De acuerdo con el cumplimento del objetivo especifico 1 se
demuestra que existe correlacion positiva alta (Rho de Spearman =0,703; Sig.=0.000)
entre la estimulacidén intelectual y la gestion de conflictos laborales en los
colaboradores de una empresa Retail de Villa El Salvador, en ese sentido se concluye
gue en la medida que los jefes estimulen el desarrollo intelectual de los colaboradores
mediante las capacitaciones y la innovacion mejora la gestién de los conflictos en la
empresa.

Tercero. De acuerdo con el cumplimento del objetivo especifico 2 se demuestra
gue existe correlacién positiva alta (Rho de Spearman = 0,714; Sig.=0.000) entre la
consideracion individualizada y la gestién de conflictos laborales en los colaboradores
de una empresa Retail de Villa El Salvador, en ese sentido se concluye que en la
medida que los jefes consideren a cada colaborador con sus virtudes y sus
deficiencias, entonces mejora la gestion de conflictos laborales.

Cuarto. De acuerdo con el cumplimento del objetivo especifico 3 se demuestra
gue existe correlacion positiva alta (Rho de Spearman = 0,846; Sig.=0.000) entre la

motivacion inspiracional y la gestién de conflictos laborales en los colaboradores de
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una empresa Retail de Villa El Salvador, en ese sentido se concluye que en la medida
gue los jefes se preocupen porgue el personal se encuentra motivado para realizar
de la mejor forma sus funciones, entonces mejora la gestion de conflictos laborales.

Quinto. De acuerdo con el cumplimento del objetivo especifico 4 se demuestra
gue existe correlacion positiva moderada (Rho de Spearman = 0,606; Sig.=0.000)
entre la influencia idealizada y la gestion de conflictos laborales en los colaboradores
de una empresa Retail de Villa El Salvador, en ese sentido se concluye que en la
medida que los jefes sean un modelo a seguir, en cuanto a comportamiento y
actitudes, asi como dotes profesionales, entonces mejora los conflictos laborales.
5.3. Recomendaciones.

En relacion con la conclusidn general, respecto a la relacion entre el liderazgo
transformacional y la gestion de conflictos laborales, se recomienda al jefe del centro
distribucion de una empresa retail, Villa El Salvador, implementar un plan de accion,
basada en una serie de actividades y talleres de capacitacién a los jefes de cada
proyecto sobre las dimensiones de liderazgo transformacional, de modo que, permitan
impulsar una mejor gestion de los conflictos laborales de los colaboradores.

En relacién con la conclusion especifica 1, respecto a la relacion entre el la
estimulacién intelectual y la gestion de conflictos laborales, se recomienda al jefe del
centro distribucion de una empresa retail, Villa El Salvador desarrollar talleres
enfocados a mejorar el potencial creativo e innovador de los jefes y trabajadores e
incentivarlos a la busqueda de nuevos retos que beneficien e impacten en la organizacion.

En relacion con la conclusion especifica 2, respecto a la relacion entre el la
consideracion individualizada y la gestion de conflictos laborales, se recomienda al
jefe del centro distribucion de una empresa retail, Villa ElI Salvador, desarrollar

capacitaciones relacionados a estrategias de comunicacion asertiva y empoderamiento,
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de modo que, los jefes tengan mayor asertividad al comunicar sus ideas y puedan formar
trabajadores autbnomos, reduciendo de forma considerable la supervision e invirtiendo
ese tiempo en otras actividades.

En relacion con la conclusion especifica 3, respecto a la relacién entre el la
motivacion inspiracional y la gestion de conflictos laborales, se recomienda al jefe del
centro distribucion de una empresa retail, Villa El Salvador, desarrollar capacitaciones
y talleres interactivos enfocados a promover el trabajo en equipo, asi como programar
actividades de integracion y charlas motivacionales.

En relaciéon con la conclusion especifica 4, respecto a la relacion entre el la
influencia idealizada y la gestién de conflictos laborales, se recomienda al jefe del
centro distribucién de una empresa retail, Villa El Salvador, realizar capacitaciones y
talleres enfocados a desarrollar habilidades interpersonales y la gestion de emociones,

con la finalidad de crear un buen ambiente de trabajo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Liderazgo transformacional y gestién de conflictos laborales en los colaboradores del centro distribucién de una empresa retalil,
Villa El Salvador - 2023

Problema Objetivos Hipoétesis Variables e indicadores
Problema general | Objetivo Hipotesis general Variable 1: Liderazgo transformacional
¢ Qué relacion | especifico El liderazgo | Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y
existe entre el | Establecer la | transformacional se medicion rangos
liderazgo relacion entre el | relaciona - Capacitaciones
transformacional vy | liderazgo positivamente con la _ _ - Conocimientos
y _ 5 _ Estimulacion _
la gestion de | transformacional y | gestion de conflictos innovadores
_ y intelectual
conflictos laborales | la  gestion de | laborales en los - Control de
en los | conflictos laborales | colaboradores del emociones Bueno
o 1. Nunca
colaboradores del | en los | centro distribucion de - Empatia en el [95; 120)
o . 2. Casi nunca
centro distribucion | colaboradores del | una empresa Retail, area de trabajo Regular
o . Consideracion 3. A veces
de una empresa | centro distribucion | Villa El Salvador — - Interés por el [48; 95)
_ _ individualizada 4. Casi siempre
Retail, Villa El|de una empresa | 2023. colaborador Malo
. . L 5. Siempre
Salvador — 2023? Retail, Villa El | Hipotesis - Perfil profesional [25; 48)
Problemas Salvador — 2023. especificas - Solucién del
especificos Objetivos La estimulacion | Motivacion problema
¢Qué relacion | especificos intelectual se | inspiracional |- Motivacion del
existe entre la relaciona lider




estimulacion

intelectual y la
gestion de
conflictos laborales
en los
colaboradores del
centro distribucién
de wuna empresa
Retail, Villa El
Salvador — 2023?
¢, Qué relacion
existe entre la
consideracion

individualizada y la
gestiéon de
conflictos laborales
en los
colaboradores del
centro distribucion

de una empresa

Establecer la
relacion entre la
estimulacion

intelectual y la
gestiéon de
conflictos laborales
en los
colaboradores del
centro distribucion

de una empresa

Retail, Villa El
Salvador — 2023.

Establecer la
relacion entre la

consideracién

individualizada y la
gestion de
conflictos laborales
en los
colaboradores del

centro distribucion

positivamente con la
gestion de conflictos
los
del

centro distribucién de

laborales en

colaboradores

una empresa Retall,

Villa El Salvador -
2023.
La consideracion

individualizada se
relaciona

positivamente con la
gestion de conflictos
los
del

centro distribucion de

laborales en

colaboradores

una empresa Retalil,

Villa El Salvador -
2023.
La motivacion

inspiracional se

Eficiencia de

trabajo
- Fomento de
Influencia confianza
idealizada - Admiracién

Modelo a seguir

Variable 2: Gestién de conflictos
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccidn de datos
CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Instrucciones: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion de como percibes el liderazgo transformacional de tu
jefe. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los
items que aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses 0 actues. Tu
colaboracién sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida
laboral. Con respecto a cada item te pedimos que valores y marque con una X, segun
la siguiente escala de valoracién:

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 =Aveces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

Puntajes
112|345

Mi jefe conoce las necesidades y prioridades de los

colaboradores de la empresa.

2 | Mijefe es amable al relacionarse con cada colaborador 1,12 (3|4 |5

Mi jefe otorga reconocimiento cuando un miembro del equipo

consigue un logro importante que destaque sobre los demas

4 Mi jefe ayuda a los colaboradores ante situaciones complejas |1 |2 |3 |4 |5

Mi jefe respalda las ideas y sugerencias de los miembros del

5 _ 112 (3|4 ]|5
equipo.
Mi jefe promueve el desarrollo de la empresa con ides

6 | 112 (3|4 ]|5
innovadoras

Mi jefe ensefia a los colaboradores a su cargo actividades que

me resultan complejas

Mi jefe impulsa el desarrollo de mis habilidades de los

colaboradores con casos desafiantes.

Mi jefe conoce las debilidades de los colaboradores y ayuda a

superarlos.

Mi jefe impulsa el cambio del equipo con la finalidad de
10 _ 112 (3|4 ]|5
mejorar los resultados.




11

Mi jefe plantea desafios a las personas a realizar nuevos

proyectos

12

Mi jefe despierta mi interés por innovar nuevas soluciones a

los problemas de la empresa.

13

Mi jefe impulsa al equipo a ser critico y reflexivo frente a los

problemas que se presentan en las areas.

14

Mi jefe motiva al equipo a reflexionar sobre nuevas formas de

mejorar el trabajo del area.

15

Mi jefe impulsa capacitaciones con la finalidad de optimizar el

desarrollo de los colaboradores.

16

Mi jefe motiva al equipo a asumir nuevos retos en

concordancia con los objetivos de la empresa

17

Mi jefe tiene una postura flexible para aceptar los cambios en

el area de la empresa.

18

Mi jefe impulsa a ver los riesgos o problemas como una

oportunidad de mejora

19

Mi jefe realiza dindmicas de integracion con la finalidad de

mejorar el desenvolvimiento del equipo.

20

MI jefe anima a trabajar de forma conjunta para el logro de los

objetivos

21

Mi jefe comunica la importancia de trabajar en equipo para

lograr las metas del area.

22

Mi jefe muestra una actitud positiva frente a los problemas

porque integra a todos en la solucién.

23

Mi jefe expresa la importancia de realizar el trabajo con buena

actitud y predisposicion por aprender.

24

Mi jefe anima a ver el lado positivo de situaciones que

resultan complejas convirtiéndolas en fuente de aprendizaje.




CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE CONFLICTOS

Instrucciones: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion de coémo percibes la gestion de conflictos de tu jefe.
Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items
gue aparecen a continuacion, de acuerdo como pienses 0 actues. Tu colaboracion
sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida laboral. Con
respecto a cada item te pedimos que valores y margue con una X, segun la siguiente
escala de valoracion:

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 =Aveces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

Puntaje
1 /2|3 |4 |5

1 El jefe esta predispuesto a participar en la solucién de un 1lalalals
conflicto generado en la empresa.

El jefe siempre busca apoyo de una tercera persona para

solucionar el inconveniente presentado en la empresa.

El jefe esta predispuesto a solucionar de forma imparcial el

conflicto generado en el area.

El jefe se preocupa por conocer el origen del problema

generado en el area de trabajo.

El jefe estd abierto al dialogo con las partes involucradas a fin

de ser imparcial.

El jefe esta predispuesto a ceder en algunos reclamos de los

colaboradores para llegar a un acuerdo.

El jefe es eficaz en el logro de la negociacion ante la solucién

del problema.

8 El jefe es firme en la decision que toma, para élesirrevocable |1 |2 |3 |4 |5

El jefe usa estrategias que demuestran que es un gran

solucionador de problemas.

El jefe usa técnicas adecuadas que logran una solucion
10 1123|415
adecuada de los problemas.

1 El jefe siempre busca que las partes involucradas identifiquen 1lol3lals
las cuestiones que dieron origen al problema.




12

Los colaboradores reconocen al jefe como un gran mediador.

13

El jefe busca que las mismas partes involucradas identifiquen

el conflicto generado para plantear una solucion.

14

El jefe se preocupa por solucionar el conflicto por parte de los

mismos colaboradores de forma imparcial.

15

El jefe logra la solucién en los conflictos dando el protagonismo

a los colaboradores.

16

Los colaboradores ante un conflicto piden la intervencion del

jefe para que la solucién sea imparcial.

17

El jefe siempre busca la conciliacibn entre las partes

involucradas.

18

El jefe concilia con las partes involucradas para evitar que el

problema generado sea mayor.

19

Los colaboradores ante un conflicto piden la intervencion del

jefe.

20

El jefe logra acuerdos entre las partes ante un conflicto que

necesita solucion.

21

El jefe busca una soluciéon que sea beneficios para todas las

partes involucradas.

22

El jefe usa estrategias adecuadas de conciliacion.

23

El jefe busca conocer a fondo el problema antes de darle

solucién al conflicto.

24

El jefe esta predispuesto a intervenir sin que lo soliciten las

partes involucradas.




Anexo 3. Ficha de validacién de instrumentos

Validacién del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde al concaplo fedeco formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar &l componente o
dimensiin espacifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad alguna ef enunciado del item, es
CoNaGiso, exacko y drecio

Firma d rto rmante.
Nota: Suficenda, se dice suicenca cuando los items planteados
son suficentes para medir la dimension
Validacién del instrumento: GESTION DE CONFLICTOS
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ]

'Pertinencia: El item corresponde &l concapio tedrico formulado.
*Relevancia: El #em as apropiado para represantar al componente o
dimensidn espaciica del constucto

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
coNGso, exacto y dracto

Nota: Suficendia, se dice suficienca cuando los itlems planteados
son suficentes para medir la dimensidn




Validacién del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ....

pni: 40968849
Especialidad del validador: Tematico[ x ] Metodologico [ ] Estadistico [ ]
*Pertinencia: El ilem comesponde &l concapio fedrico formulada.
*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consruco
Claridad: Se entiende sin dificukad alguna el enunciado del item, e

Congso, exacio y decio
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficencia, se dice suficienca cuando los iflems planteados

san suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: GESTION DE CONFLICTOS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ......
DNI:,. 30968849

Especialidad del validader: Tematico[ x ] Metodologice [ ] Estadistico [ ]

*Pertinencia: El ilem comesponde &l concapio fedrico formulada.

*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consTuci
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna &l enuncado del item, es

COnEiso, exacho y dreco

Nota: Suficienca, se dice suicienta cuanda los ilems planteadas Firma del Experto Informante.
son suficienies para medir la dimensidn

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang




Validacion del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable ]

Apellidos y nombres del juez Validador: Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis

DNI: 04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrcoformulado
Relevancia: El item es apropiado para

representar slcomponente o dimension
especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad

algun enunciado del item, es conciso,

exacto y drecio

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

Validacién del instrumento: GESTION DE CONFLICTOS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez Validador Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis
DNI:04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X ] Metodologico [ ] Estadistico[ )

Pertinencia: El flem corresponde al concapto
tedricoformulado

Relevancia: El item es apropiado para representar
elcomponente o dimenson especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad algin enunciado
del item, es conciso, exacto y directo.

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
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Anexo 6: Base de datos

Liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANFORMACIONAL

0022 | 0023 | 0024

0012 | 0013 | 0014 | 0015 [ 0016 | 0017 | 0018 | 0019 | 0020 | 0021

0002 | 0003 | 0004 | 0005 [ 0006 | OOO7 | OO08 | OO09 | 0010 | 0011

VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO

0001

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40




41

42

43

44
45

46

a7

a8

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65

66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87

88
89
90




91

92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130




131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184




Gestion de conflictos

GESTION DE CONFLICTOS LABORALES
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