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RESUMEN

En la presente investigacion se describe un poco la situacion problematica del liderazgo

transformacional y el manejo de conflictos, a nivel mundial, nacional y local.

El liderazgo transformacional es un aspecto importante que tiene que tener una empresa ya que
esta persona que tenga como lider comparte la mision y vision de la empresa, tiene una
comunicacién vy fluidez adecuada que le permite liderar a sus compafieros para conseguir los
objetivos planteados por la empresa, en base a esto el lider transformador tomara las mejores
decisiones para manejar y controlar los conflictos que se puedan suscitar en la organizacion.

En la presente investigacion se planted la hipétesis general la cual afirma que existe relacion
altamente significativa entre el liderazgo transformacional y el manejo de conflictos en los
trabajadores administrativos de la empresa Corplimax S.A.C — Lima — 2018

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre el liderazgo transformacional
y el manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax S.A.C. —Lima
—2018

En cuanto la metodologia empleada la presente investigacion es de tipo no experimental ya que no
vamos a manipular las variables, y solo nos desarrollamos en la observacion del problema, en una
linea transversal ya que esta investigacion sera desarrollada en un solo tiempo determinado. La
investigacién tiene un disefio descriptivo - correlacional ya que se busca determinar el grado de

intensidad entre las dos variables que existen en la situacion problematica.

Los resultados de la investigacion indican que existen correlaciones significativas entre el liderazgo
transformacional y el manejo de conflictos, la cual se desarrollé en la empresa Corplimax S.A.C, con

una muestra de 25 colaboradores.

Palabras clave: Liderazgo transformacional y manejo de conflictos.



ABSTRACT

In the present investigation, the problematic situation of transformational leadership and conflict

management is described at a global, national and local level.

Transformational leadership is an important aspect that a company must have since this person,
whose leader shares the mission and vision of the company, has adequate communication and
fluency that allows him to lead his colleagues to achieve the objectives set by the company, based
on this the transformative leader will make the best decisions to manage and control the conflicts

that may arise in the organization.

In the present investigation the general hypothesis was stated which affirms that there is a highly
significant relationship between the transformational leadership and the management of conflicts in

the administrative workers of the company Corplimax S.A.C - Lima — 2018

The general objective of the research was to determine the relationship between transformational
leadership and conflict management in administrative workers of the company Corplimax S.A.C. -
Lima — 2018

As soon as the methodology used in the present investigation is of a non-experimental type, since
we are not going to manipulate the variables, and we only develop in the observation of the problem,
in a transversal line since this research will be developed in a single determined time. The research
has a descriptive - correlational design since it seeks to determine the degree of intensity between
the two variables that exist in the problematic situation.
The results of the research indicate that there are significant correlations between transformational
leadership and conflict management, which was developed in the company Corplimax S.A.C, with a

sample of 25 employees.

Keywords: Transformational leadership and conflict management.
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INTRODUCCION

En la presente tesis titulada “Liderazgo transformacional y manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax S.A.C —
Lima — 2018”. La situacion problematica que enfrenta le empresa en base a la
variable liderazgo transformacional que ejercen los trabajadores administrativos.

El Problema General:

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax S.A.C. —
Lima — 20187

El objetivo general que fue determinar la relacidbn entre el liderazgo
transformacional y el manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la
empresa Corplimax S.A.C. — Lima — 2018.

La hipotesis general la cual afirma que existe relacion altamente significativa
entre el liderazgo transformacional y el manejo de conflictos en los trabajadores

administrativos de la empresa Corplimax S.A.C — Lima — 2018.

Los resultados de la investigacion confirman las hipotesis que han sido
planteadas en el trabajo; si existe relacibn entre el variable liderazgo
transformacional y el manejo de conflictos, entonces a mayor liderazgo
transformacional, mayor sera el manejo de conflictos en los trabajadores

administrativos de la empresa Corplimax S.A.C.



CAPITULO |
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1.1.Realidad problemética

En la actualidad el lider transformacional no se encuentra presente en todas
las organizaciones, ya que el desarrollo de este tipo de lider no esta sujeto solo a
la persona, sino que involucra a la organizacion ya que esta es la que permite al
lider en desarrollarse con los demas colaboradores.

En un &mbito mas amplio cuando el lider transformacional se desarrollar,
debe invertir gran parte de su tiempo y energia para crear un ambiente de confianza
y convencer a los demas colaboradores de la empresa el creer en la vision de la
organizaciéon y de la misma manera llegar a plantear objetivos. Asi mismo el lider
al no conocer el ambiente situacional de la empresa asume que los colaboradores
querran trabajar de manera unida buscando un objetivo en comun, sin embargo, el
ambiente que se desarrolle en la empresa puede ser muy distinta a lo que piense
sobre eso.

Cuando se refiere al estilo establecido por Bass sobre el liderazgo
transformacional estd mas ligado mas a los valores y a la personalidad del lider, ya
que el lider puede desarrollar una necesidad y el como desarrollarse segun un
grupo de trabajo, pero cuando los colaboradores no tienen un ambiente laboral
adecuado y basado en valores, el lider transformacional no se podra desarrollar.

Cuando Bass planteo la teoria del liderazgo transformar llega a explicar el
que, mejor dicho, se refiere a la definicion en si, pero a la vez carece de detalles
especificos de como puede funcionar en la organizacion, asi mismo no explica
como este tipo de lider debe desarrollarse ya sea con los demas colaboradores o

en la empresa.

Pero porque es importante o cual es la necesidad de las empresas en tener
un lider transformacional, Noriega (2008) nos dice “Las organizaciones dependen,
para crecer y perdurar del liderazgo de sus dirigentes” (p.26), ella nos esta diciendo
que las empresas dependen de quien las lidere para perdurar en el tiempo y seguir
innovando, ya que un lider es el que mantiene activa la comunicacion entre los
trabajadores y la empresa.

Segun Fernandez y Quintero (2017) afirman que “El lider transformacional

asume riesgos Yy busca hacer cambios en situaciones presente, posee una vision

el cual le permite ver oportunidades y aprovechar de ellas, de igual manera
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transmite interés e inspira a sus seguidores” (p.60), como lider en la organizacion
busca siempre mantener un buen ambiente y control en la organizacion y a la vez
inspirar a sus comparieros, pero esto en realidad ocurre, se sabe que las grandes
empresas buscan personas capaces de liderar a su personal, pero en realidad no
todos cuentan con las caracteristicas o poder suficiente para influenciar a los
demas.

Un claro ejemplo de un lider transformador fue Steve Jobs que manejo una
de las mas grandes empresas tecnolégicas en el mundo, hablamos de Apple,
cuando esta recién se estaba creando él ya tenia una vision grande sobres las
primeras computadoras y como se convertirian en un boom tecnoldgico a nivel
mundial, ya que sus pensamientos no eran limitados, sino que él extendia su vision
mas alla y hacia que sus trabajadores compartieran la misma vision que tenia para
Apple y estén motivados a desarrollar mejor sus labores.

Mucho se dice que un lider transformador es importante en los tiempos de
crisis de las empresas ya que ayuda a mejorar en ambiente critico de la
organizacion, cuando esto ocurre el lider busca que el problema que se haya
causado no se extienda en la organizacion, pero en ocasiones es dificil buscar la
raiz del problemay se crea un gran conflicto en la organizacion.

En ocasiones cuando hablamos de conflictos se habla de un enfrentamiento
de dos 0 més personas ya sea fisica o intelectualmente, pero en una organizaciéon
los conflictos que ocurran pueden ser de mayor efecto para la organizacién; pero
como relacionar al lider transformacional con el manejo de conflictos, no es algo
facil, pero se cree que el lider transformacional que por el hecho de ser lider
siempre va a tener que lidiar con conflictos; como lider tendra que buscar la

manera mas adecuada para manejar los conflictos y como resolverlos.

Cuando ocurren conflictos en la empresa el lider transformador debe analizar
el conflicto en si, como Steve Jobs cuando regreso a Apple después de trece afios
de haber sido sacado de la empresa, esta se encontraba en una situacion critica y
estaba en declive, Jobs fue nombrado director interino en la cual tomo decisiones
gue cambian el futuro de Apple manteniendo su flujo y una nueva vision se

encaminaba lo cual impulso a crear el iPod en ese entonces, pero no fue algo facil



para impulsar su nueva vision de Apple tuve que pasar por muchos cambios para

el desarrollo de nueva tecnologia.

Cuando entramos en el ambito empresarial peruano, las empresas del pais
no cuentan con un lider apropiado en su empresa, esto se debe a que no son
muchas las empresas que son tan reconocidas en el pais por un buen liderazgo;
en el aio dos mil diecisiete un empresario peruano fue mencionado entre los
cincuenta mejores lideres del mundo en la revista fortune, hablamos de Carlos
Rodriguez-Pastor Persivale que es el actual lider del Grupo Intecorp conocido
como un hombre de gran audacia y vision, que ha sido capaz de impulsar a su
empresa a tener ingresos mayores a tres mil millones de délares; este hombre que
es un ejemplo de lider transformador que ha lidiado con grandes conflictos
econdmicos y empresariales pero ha logrado posicionarse como una de las
mejores en el Perd, él ha tenido una vision heredada de su padre y abuelo y ha

llegado extender su vision mas alla.

Actualmente en la empresa Corplimax S.A.C, est4 pasando por un gran
conflictos, ya sea principalmente por sus trabajadores y al nivel empresarial, ya
gue esta empresa como un servis de limpieza ha perdido un gran cliente el cual
mantenia a cientos de trabajadores, muchos de la cuales fueron despedidos y
otros reubicaos, como una forma de mantener la calma en los trabajadores pero
ante ello los trabajadores administrativos tienen que manejar estos conflictos que

han suscitado asi mismo enfrentas conflictos internos y externos.

Como un lider transformador tienen la comunicacion y comparten la vision
empresarial y asi como lider busca tomar las mejores decisiones para resolver
conflictos, pero en algunos casos no ocurres esto, en muchas ocasiones los
problemas se hacen tan grandes que entre las areas no saben como manejar los
problemas que se suscitan en ese momento y esto causa mayores problemas que

son mas dificiles de resolver para el lider transformacional.



Formulacion del Problema:
Problema general:
¢, Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. - Lima - 2018?

Problema especifico:
¢, Qué relacidn existe entre la estimulacion intelectual y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. - Lima - 20187

¢, Qué relacion existe entre la motivacion inspiracional y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. — Lima - 2018?

¢, Qué relacion existe entre la consideracion individualizada y el manejo
de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. — Lima - 2018?

¢, Qué relacion existe entre la influencia idealizada y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. — Lima - 2018?

1.2.Justificacién e importancia de la investigacion:
El liderazgo transformacional es un aspecto importante que tiene que tener
una empresa ya que esta persona que tenga como lider comparte la mision y vision
de la empresa, tiene una comunicacion y fluidez adecuada que le permite liderar a
sus comparieros para conseguir los objetivos planteados por la empresa, en base
a esto el lider transformador tomara las mejores decisiones para manejar y

controlar los conflictos que se puedan suscitar en la organizacion.

Aporte tedrico, en la presente investigacion se sustentara la relacion del
liderazgo transformacional y manejo de conflictos fundamentado por las bases

tedricas de los diversos autores usados para la investigacion.



Aporte practico, con la presente investigacion se podra obtener alternativas
para solucionar los conflictos en la empresa, asi como para mejorar y optimizar los

controles en la empresa.

Aporte metodolégico, para la investigacion se va a elaborar un instrumento
de recoleccion de datos que sera validado y nos permitird ver de una forma mas
clara la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el manejo de

conflictos.

Aporte Social, este trabajo sirve en cuanto conocimiento y resultados que se
refleja en la empresa, pues esto permitira a la empresa tomar las acciones
necesarias para mejorar sobre el manejo de conflictos. Este trabajo estara a
disposicion de la empresa, asi como material de estudio.

1.3.0bjetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el manejo
de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. — Lima — 2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la estimulacion intelectual y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativo de la empresa Corplimax S.A.C.
— Lima — 2018.

Determinar la relacion entre la motivacion inspiracional y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. - Lima - 2018.

Determinar la relacion entre la consideracion individualizada y el
manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa
Corplimax S.A.C. — Lima — 2018.



Determinar la relacion entre la influencia idealizada y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. —Lima -2018

1.4.Limitaciones de la investigacion
Las limitaciones que se han suscitado en el desarrollo de la presente

investigacion fueron las siguientes:
Limitaciones bibliograficas:

La bibliografia es sobre el liderazgo transformacional es limitada y escasa ya
gue no hay libros o tesis de investigacion que tengan presente la variable o en

el caso las dos variables.
Limitacion teorica:
No hay muchos antecedentes de investigacion que se enfoquen a nivel

empresarial sobre el liderazgo transformacional, viéndose aplicado mas en el

area psicologia, colegios, etc.

Limitacion econémica:
Las limitaciones econdmicas se deben a los gastos que se suscitan para el
desarrollo de la investigacion, gastos en movilidad, de materiales o recursos y

asesoria.
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2.1.Antecedentes de la Investigacion

Internacionales

Siles (2015) en su tesis “Liderazgo transformacional e
Intraemprendedurismo. Una relacion mediada por la cultura organizacional”. Para
optar el grado de doctor, la muestra estd conformada por 400 personas, la
investigacion de tipo correlacional, el objetivo es determinar la relacion de la
variable cultura organizacional que actuara como variable mediadora, de tal
manera que tendra un efecto en la relacion entre la variable Independiente
(liderazgo transformacional) y la dependiente (intraemprenderismo). La

conclusion fue la siguiente:

La presente investigacion pretende comprobar la relacion del liderazgo
transformacional con el comportamiento intraemprendedor y la mediacion de la cultura
organizacional. Los constructos se abordaron por medio de escalas fiables que
indicaron buenas propiedades psicométricas, en atencién a su rigurosidad y validez.
Para ello se comprobaron la fiabilidad y validez de cada una de las mediciones. Los
constructos se representan en un modelo de ecuaciones estructurales en el cual el
intramprendedurismo cuenta con los antecedentes del liderazgo transformacional y los
elementos culturales del modelo de Denison, ajustados en la aplicacion de un ESEM.
(p. 270).

Jiménez (2014) en su tesis titulada “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el desempefio
de docentes de una universidad privada”. Para optar el grado de maestria en
psicologia, la muestra es de 189, el tipo de investigacién es no experimental, el
objetivo fue identificar la relacion existente entre la motivacion hacia el trabajo, el
liderazgo transformacional de los directores de programa, con el desempefio
laboral de los docentes de una facultad en una universidad privada en la ciudad de

Bogota, D.C. La conclusién fue la siguiente:

Para realizar el analisis respectivo se procesaron los datos en IBM SPSS Statistics
version 20, con el fin de facilitar la manipulacion de los mismos, esta base de datos se
construy6é de tal manera que se permitiera la comparacién por cada docente de la
evaluacion de desempefio hecha por los estudiantes, las respuestas del CMT vy las
respuestas del CELID de su respectivo director de programa. A continuacion, se
describen los resultados de los tres instrumentos aplicados en la investigacion el CMT,
el CELID y la Evaluacion de desempefio. (p. 48).

Cruz y Rodea (2014) en su tesis “Liderazgo transformacional como
herramienta de la productividad de los empleados” (caso: empresa textileria,

municipio ixtapaluca). Para optar el grado de licenciado en administracion, la
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muestra es de tipo censal, la investigacion es de tipo cualitativa, el objetivo fue
diagnosticar los factores del liderazgo transformacional con el propdésito de sugerir
cambios positivos en la productividad de los empleados en la empresa, la

conclusion fue la siguiente:

El principal objetivo de este trabajo de investigacion fue analizar los elementos mas
sobresalientes de un lider transformacional, Para ello, se aplicé un cuestionario a cada
uno de los empleados para saber qué elementos del liderazgo transformacional tiene y
de cuales carecen posteriormente se hizo una propuesta dando sugerencias a cada
uno de los elementos que se consideraron mas relevantes en un lider trasformador con
lo cual se pretende lograr los siguientes objetivos. (p. 97).

Villalén (2014) en su tesis titulada “El liderazgo transformacional como
agente motivador en un establecimiento municipal”. Para optar el grado de
magister en educacion, la muestra es de tipo censal, la investigacion es de tipo
exploratoria, el objetivo fue conocer las practicas del liderazgo transformacional
como agente motivador en los directivos de un colegio municipal, la conclusion fue

la siguiente:

Se ha podido conocer la vivencia de profesores y docentes en torno al proyecto
educativo del colegio Simén Bolivar, el tipo de liderazgo predominante, y las distintas
dimensiones presentes en el discurso de los actores. Si bien se obtuvo una
convergencia casi absoluta de que el modelo predominante presente en el cuerpo
directivo y la organizacion es de tipo transaccional, existen elementos germinales que
avizoran la emergencia de esquemas de caracter transformacionales. (p. 85).

Rosero y Valcéarcel (2012) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y
gerencia humanista”. Para optar el grado de administrador de empresas, la
muestra es de tipo, la investigacion es de tipo, el objetivo fue estudiar la aplicacion
y el impacto de la gerencia humanista y el liderazgo transformacional en el
desarrollo de las grandes empresas del sector financiero en la ciudad de Bogot4,

la conclusion fue la siguiente:

El sector financiero ha evolucionado en los ultimos afios, puesto que hoyen dia tiene
una mayor preocupacion por las necesidades de sus stakeholders (clientes —
colaboradores), ofreciendo a sus colaboradores: Beneficios de crecimiento personal y
profesional; flexibilidad en los horarios de trabajo (normal y extendido); apoyo para
estudiar carreras profesionales; créditos para vivienda; actividades de bienestar, entre
otros. Por ultimo, ofreciendo a sus clientes: atencién personalizada con personas
capacitadas que den respuesta a la inquietudes, necesidades y sugerencias de los
clientes; nuevos productos financieros; portafolios para que las personas jovenes
obtengan experiencia crediticia; oficinas dedicadas y especializadas en atender
exclusivamente a sus clientes, entre otros servicios. (p. 89).
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Nacionales

Huerta y Padilla (2016) en su tesis titulada “Aplicaciéon de un taller de
liderazgo transformacional para la mejora del clima laboral en la empresa Brando’s
Chicken E.I.R.L. En la ciudad de Truijillo, 2016”. Para optar el grado de licenciado
en administracion, la muestra es de tipo censal, la investigacion es de tipo
experimental, el objetivo fue aplicar el taller de liderazgo transformacional para
mejorar el clima laboral en la empresa “Brando’s Chicken E.I.RL.”, la conclusién
fue la siguiente: “El taller de liderazgo transformacional ha contribuido mejorando
notablemente el clima laboral en la empresa Brando’s Chicken E.ILR.L.; la
utilizacién de estrategias y procedimientos han dado lugar a un mejor trabajo en

equipo y motivacion” (p.56).

Ramirez (2016) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional vy
desempefio docente en la escuela de educacion superior técnico profesional de la
policia nacional del Pera- Lima (EESTP-PNP)”. Para optar el grado de magister en
ciencias de la educacion, la muestra es 65, la investigacion es de tipo aplicada, el
objetivo fue determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
desempefio docente en la escuela de educacion superior técnico profesional de la

policia nacional del Pera-Lima (EESTP-PNP), la conclusion fue la siguiente:

El liderazgo transformacional se relacionard positiva y significativamente con el
mejoramiento del desempefio docente en la Escuela de Educacién Superior Técnico
Profesional de la Policia Nacional del Peri (EESTP-PNP). Segun la correlacién de
Spearman de 0,896 y la prueba de la independencia (Chi-cuadrado: 292,365 ***p <
0,000). Con ello hemos dado respuesta al problema general, logrado el objetivo general

y probado la hip6tesis general. (s.p).

Huillca (2015) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y desempeio
docente en la especialidad de ciencias histérico - sociales del instituto pedagogico
nacional Monterrico”. Para optar el grado de magister en educacion, la muestra es
de 49, el tipo de investigacion es basica o sustantiva, el objetivo fue establecer la
relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio docente
segun la percepcion de los estudiantes de la especialidad de ciencias histéricas

sociales del instituto pedagogico nacional Monterrico, la conclusion fue la siguiente:
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Después de realizar las pruebas estadisticas, existe suficiente evidencia empirica para
decir que el liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
desempefio docente en cada una de sus dimensiones, segun la percepcion de los
estudiantes de la especialidad de ciencias histérico sociales del instituto pedagégico
nacional Monterrico. Por lo que se puede concluir que a una mejor percepcion del
liderazgo transformacional se puede encontrar una mejor percepcion de desempefio
docente. (p.81).

Martinez (2013) en su tesis titulada “El liderazgo transformacional en la
gestiéon educativa de una institucion educativa publica en el distrito de Santiago de
Surco”. Para optar el grado de magister en educacion, la muestra es de 19, la
investigacion es de tipo ex post facto, el objetivo fue reconocer las caracteristicas
del liderazgo transformacional en el director de una institucion educativa publica
de la UGEL 07, la conclusion fue la siguiente:

El liderazgo transformacional del director en una |.E. publica es importante porque
contribuye en el desarrollo de las potencialidades de los docentes y favorece al vinculo
interpersonal con ellos. A continuacién, presentamos las conclusiones de la
investigacion:

Mientras que el director de la I.E. publica estudiada se reconoce todas las
caracteristicas del liderazgo transformacional, los docentes solo le reconocen algunas
principalmente vinculadas a la direccion de la organizacién y en la forma como se
vincula con ellos.

Todos los docentes participantes identificaron tres de 10 caracteristicas del liderazgo
transformacional en el director: la influencia en el docente (91.5%), la motivacion en el
docente (93.5%) y la estimulacion del docente (96.1%). Un grupo de ellos le
reconocieron otras caracteristicas como su autoridad, poder de convencimiento y
apoyo en el trabajo. (p. 97).

Cervera (2012) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional del director
y su relacion con el clima organizacional en las instituciones educativas del distrito
de los Olivos”. Para optar el grado de doctora en educacion, la muestra es de tipo
censal, el tipo de investigacion es tipo correlacional, el objetivo fue establecer la
relacion que existe entre el Liderazgo transformacional del director y el clima
organizacional segun la percepcién de los docentes de las instituciones educativas
del distrito de los Olivos, la conclusion fue la siguiente: “Los resultados logrados
nos permiten concluir que existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional del director y el clima organizacional en las instituciones

educativas del distrito de los Olivos” (p.105).
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2.2.Desarrollo de la teméatica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas del liderazgo transformacional

Liderazgo
Respecto al liderazgo Chiavenato (2009) afirma que:

El liderazgo es, en cierto sentido, un poder personal que permite a alguien influir en
otros por medio de las relaciones existentes. La influencia implica una transaccion
interpersonal, en la que un individuo actla para provocar o modificar un
comportamiento. En esa relacion siempre existe un lider (la persona que influye) y
los liderados (los sometidos a su influencia). (p.336)

Estilos de liderazgo

Villar (2012) afirma que:

Ejercer un estilo de liderazgo en la vida empresarial no garantiza que la eleccion
sea la mejor: se puede llegar a ejercer otro tipo, de acuerdo a las circunstancias o
los problemas a los que se vayan afrontando los administradores, duefios o
directivos de negocios. (p.13)

Liderazgo transformacional

Chiavenato (2009) sostiene que: “El liderazgo transformacional se
basa mas en los cambios de valores, creencias y necesidades de sus

seguidores” (p.363).

Velasquez (citado por Bracho y Garcia, 2013) refieren que el liderazgo
transformacional es el proceso de cambio positivo para los seguidores,
concentrandose en el apoyo mutuo y en un mayor enfoque en la
organizacion, buscando aumentar la motivacion, moral y el rendimiento de

los colaboradores en el trabajo. (p.167)

Respecto al liderazgo transformacional, Bellver (s.f) afirma que:

El liderazgo transformacional es ejercido por personas que hacen cambios en la
empresa, asi como en la sociedad. Es una caracteristica del lider crear cambios en
el comportamiento y la actitud de sus seguidores, cambiando su visién personal por
la de la empresa planteandola como un objetivo en comun. El lider transformacional
siempre se preocupa por sus seguidores, se rodera de valores como honestidad y
responsabilidad. (parr.1 - 2)
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Bass y Avolio (citados por Bracho y Garcia, 2013) refieren que

(...) los lideres transformacionales buscan Interrelacionarse mas con los
colaboradores, ya que el lider estimula el cambio de la vision individual que tienen
para buscar un objetivo en comun, aun cuando el colaborador no pueda satisfacer
sus necesidades como la seguridad, la salud e incluso la relaciones como el amor
y la afiliacion. (p.168)

2.2.1.1. Los componentes de Liderazgo Transformacional
Bass (1985, citado por Daniel, 2012) sugiri6 que habia 4

componentes diferentes de liderazgo transformacional:

Estimulacion intelectual: los lideres transformacionales no sélo desafian
el statu quo, sino que también fomentan la creatividad entre sus
seguidores. El lider alienta a sus seguidores a desarrollar cosas nuevas
en el entorno del trabajo, a explorar nuevas cosas y seguir aprendiendo.

Consideracion individualizada: El liderazgo transformacional busca dar
el apoyo y aliento a sus seguidores de manera individual, con un fin de
fomentar las relaciones de apoyo, el lider transformacional mantiene
lineas de comunicacion con sus compafieros y no duden en compartir
ideas, asi lo lideres puedan dar un reconociendo por aportar ideas que
busquen mejorar el ambiente del trabajo.

Inspiracion y motivacion: Los lideres transformacionales tienen una
vision clara que transmiten a sus seguidores y de esta manera inspirar
y motivarlos a cumplir con los objetivos

Influencia idealizada: El lider transformacional es un modelo a seguir
que inspira confianza y seguridad; sus seguidores buscan profundizar
en sus ideales. (parr. 4 — 8)

2.2.1.2. Ventajas del liderazgo transformacional
Respecto a las ventajas del liderazgo transformacional, Bellver
(s.f) afirma que:

Tiene un impacto en la autoestima, la afiliaciéon y la seguridad de los
seguidores.

Las caracteristicas del lider, el seguidor se siente seguros, aumenta su
autoestima y son mas unidos en equipo, esto es un beneficio que
repercute en toda la organizacion ya que lo seguidores responden de
buena manera a lo que diga el lider.

Incrementa el rendimiento de los trabajadores.
Los seguidores se esfuerzan mas por la organizaciéon, esto demuestra
un mejor desempefio y mayor rendimiento en el trabajo

Afecta a las reacciones psicoldgicas y emocionales de los seguidores.

Distintas investigaciones han demostrado que el liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo en las reacciones
psicoldgicas y emocionales de los seguidores, por lo que su desempefio
en el trabajo también es mayor.
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Pueden responder a la complejidad organizacional

El lider transformacional es capaz de adaptarse a la organizacion,
aumentando su eficiencia y eficacia, el lider se autorregula promoviendo
la cooperacién y poder responder a la complejidad de la organizacion.
(parr. 70 — 82)

2.2.1.3. Desventajas del liderazgo transformacional
Sobre las desventajas del liderazgo transformacional Travis
(s.f) nos dice:

Asume la motivacion del seguidor

El liderazgo transformacional no incorpora una dinamica situacional y
asume que los seguidores quieren trabajar juntos hacia un objetivo
mayor.

Requiere de tiempo

Los resultados del liderazgo transformacional toman tiempo. Los lideres
transformadores deben invertir tiempo y energia para crear confianza y
convencer a los seguidores de creer en una visién compartida.

Depende de la persona

Gran parte del poder del estilo transformacional corresponde a los
valores y la personalidad del lider. Otras teorias, tales como la de
contingencia o situacional, explican que los lideres pueden alinear su
estilo a las necesidades del grupo para mejorar la eficacia.

Carece de detalles de aplicacion

La teoria de liderazgo transformacional explica el "qué" pero carece de
detalles sobre el "cédmo". Se proporciona poca informacién acerca de
cémo un lider debe articular y comunicar su vision y proporcionar poder
a los seguidores.

Potencial de abuso

El liderazgo transformacional es potente, pero no siempre se utiliza
moralmente. Aunque ejemplos tales como Nelson Mandela y Martin
Luther King Jr. a menudo estdn asociados con el liderazgo
transformacional de término, no todos los que inspiran o proporcionan
poder caben dentro de la definicion. (péarr. 5 — 10)

2.2.2. Bases teoricas de Manejo de conflictos
Silva (2008) define que el: “Conflicto es un fendmeno natural en toda
sociedad, es decir, se trata de un hecho social consustancial a la vida en
sociedad” (p.29).

Kogan (citado por Baron, 2006) define que: Todo conflicto es

fundamentalmente  contradiccion, discrepancia, incompatibilidad vy

antagonismo. (p.1)
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Segun Suares (citado por Fuquen, 2003) lo consideran como un
‘proceso interaccional que, como tal, nace, crece, se desarrolla y puede a
veces transformarse, desaparecer y/o disolverse, y otras veces permanece

estacionado” (parr.1).

Dimensiones
Anélisis de problemas
Garcia y Zayas (s.f) afirman que:

Después de haber identificado, seleccionado y definido el problema, el grupo
identifica la(s) causa(s) principal(es) del mismo. En esta fase el objetivo es analizar
el problema vy dividirlo en sus partes componentes, examinando cémo es que van
juntas. Es necesario comprender el contexto del problema y como unas partes
afectan a otras. (parr.1)

Estilo de trabajo

En lo que refiere al estilo de trabajo (Administracién del capital
humano I, 2010) “Cada persona adopta diversas maneras de
comportamiento ante los demas, es decir que cada individuo tiene un estilo

propio de personalidad que varia en el ambiente laboral” (parr. 3).

Toma de decisiones

Gutierrez (s.f) afirma que:

La Toma de Decisiones es entonces el proceso durante el cual la persona debe
escoger entre dos o0 mas alternativas. Todos y cada uno de nosotros pasamos los
dias y las horas de nuestra vida teniendo que tomar decisiones. Algunas decisiones
tienen una importancia relativa en el desarrollo de nuestra vida, mientras otras son
gravitantes en ella. (p.1)

Diagnostico de decisiones

Valdés (2009) refiere que: “Es un proceso donde se identifican, se valoran y
se seleccionan las mejores acciones, sobre las alternativas evaluadas, para
solucionar los problemas o dificultadas presentadas o para el aprovechamiento de

las oportunidades” (parr.10).
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2.2.2.1. Tipos de conflicto
Segun Moore (citado por Montse, 2013) hay cinco tipos de

conflictos en funcidon de sus causas:

Los conflictos de relacion:

Se deben a fuertes emociones  negativas, percepciones falsas o
estereotipos, a escasa o nula comunicacion, o a conductas negativas
repetitivas. Estos problemas llevan frecuentemente a lo que se han
llamado conflictos irreales (Coser, 1956) o innecesarios (Moore, 1986),
en los que se puede incurrir aun cuando no estén presentes las
condiciones objetivas para un conflicto, tales como recursos limitados u
objetivos mutuamente excluyentes. Problemas de relacién, como los
enumerados arriba, muchas veces dan pabulo a discusiones y
conducen a una innecesaria espiral de escalada progresiva del conflicto
destructivo.

Los conflictos de informacion:

Se dan cuando a las personas les falta la informacién necesaria para
tomar decisiones correctas, estas mal informadas, difieren sobre qué
informacion es relevante, o tienen criterios de estimacién discrepantes.
Algunos conflictos de informacion pueden ser innecesarios, como los
causados por una informacion insuficiente entre las personas en
conflicto. Otros conflictos de informacién pueden ser auténticos al no
ser compatibles la informacién y/o los procedimientos empleados por
las personas para recoger datos.

Los conflictos de intereses:

Estan causados por la competicién entre necesidades incompatibles o
percibidas como tales. Los conflictos de intereses resultan cuando una
0 mas partes creen que para satisfacer sus necesidades, deben ser
sacrificadas las de un oponente. Los conflictos fundamentados en
intereses ocurren acerca de cuestiones sustanciales (dinero, recursos
fisicos, tiempo, etc.), de procedimiento (la manera como la disputa debe
ser resuelta), o psicologicos (percepciones de confianza, juego limpio,
deseo de participacion, respeto, etc.). Para que se resuelva una disputa
fundamentada en intereses, en cada una de estas tres areas deben de
haberse tenido en cuenta y/o satisfecho un nimero significativo de los
intereses de cada una de las partes.

Los conflictos estructurales:

Son causados por estructuras opresivas de relaciones humanas
(Galtung, 1975). Estas estructuras estan configuradas muchas veces
por fuerzas externas a la gente en conflicto. Escasez de recursos fisicos
0 autoridad, condicionamientos geogréaficos (distancia o proximidad),
tiempo (demasiado o demasiado poco), estructuras organizativas, etc.
promueve con frecuencia conductas conflictivas.

Los conflictos de valores:

Son causados por sistemas de creencias incompatibles. Los valores
son creencias que la gente emplea para dar sentido a sus vidas. Los
valores explican lo que es bueno o malo, verdadero o falso, justo o
injusto. Valores diferentes no tienen por qué causar conflicto. Las
personas pueden vivir juntas en armonia con sistemas de valores muy
diferentes. Las disputas de valores surgen solamente cuando unos
intentan imponer por la fuerza un conjunto de valores a otros, o pretende
gue tenga vigencia exclusiva un sistema de valores que no admite
creencias divergentes.” (parr. 5 — 10)
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2.2.2.2. Manejo de conflictos
Baron (2006) afirma que:

Quienes ejercen el liderazgo en las organizaciones enfrentan diariamente
situaciones dilematicas.

Una de ellas se presenta en el manejo de los conflictos, cuando se enfrenta
al siguiente dilema: optar entre la solucion del conflicto centrdndose en el
resultado - el qué o sustancia -, o la manera en que se resuelve el conflicto
- el cémo o el proceso -Este dilema se conoce como “sustancia — proceso”.

En términos de resolucion de conflictos, este dilema remite a la distincion
entre el manejo de conflictos y la resolucién de conflictos.

En tanto que la resolucién de conflictos pone el acento en las soluciones,
por lo general estaticas y centradas en los resultados, el manejo de
conflictos enfatiza el procedimiento, como disefiar y llevar adelante un plan
de accién; aborda los conflictos desde una perspectiva dinamica.

El manejo adecuado del conflicto instituye procedimientos para mejorar las
tareas y las relaciones entre los miembros de la organizacién. De esta
manera, mejora la calidad de servicio, reduce costos, eleva la eficacia del
liderazgo, estimula la generacion de ideas y su discusion, el trabajo en
equipo, etc. (pp. 8 —9).

2.2.2.3. El manejo de los conflictos como politicas de la gerencia

Hernandez y Mosquera (2011) afirman que:

Un conflicto bien gerenciado es la manera mas usual en la que las
organizaciones procesan un cambio a nivel institucional, siendo los
supervisores los responsables de manejarlo, por ello se estudian los
sistemas de gerenciamiento de conflictos a su vez que se revisan los
canales establecidos para resolverlos.

Por esta razén, se considera que el gerente moderno debera saber controlar
las situaciones conflictivas, siendo esta una de sus habilidades primordiales,
por las dinamicas de cambio producidas en el entorno de las
organizaciones, ya que se busca una mayor capacidad de respuesta a
situaciones cambiantes, las cuales implican la integracion de equipos
multidisciplinarios, nuevos enfoques sobre la gestion de los procesos de
trabajo o las estructuras planas que reducen los niveles de direccion por la
promocion de la celeridad en la toma de decisiones.

Con estos enfoques, la direccion de las organizaciones debera centrarse en
los puntos en que se enlazan las diferentes fases de un proceso o con el
entorno en la que se desenvuelve y es alli donde el directivo asume una
posicion mas de mediador que de arbitro, resaltando determinadas
habilidades para manejar situaciones de confrontacion. (p. 83)
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2.3.Definicion conceptual de la terminologia empleada

Variables

V1. Liderazgo Transformacional

Dimensiones

1.

4.

Estimulacion Intelectual: El lider fomenta la creatividad entre sus
seguidores. El lider alienta a sus seguidores a desarrollar cosas
nuevas en el entorno del trabajo.

Motivacion Inspiracional: El lider transformacional tiene una vision
claray la transmite a sus seguidores como una forma de motivarlos.
Consideracion Individualizada: Busca dar el apoyo y aliento a sus
seguidores de manera individual, con un fin de fomentar las relaciones
de apoyo.

Influencia Idealizada: El lider inspira confianza y seguridad.

V2. Manejo de Conflictos

Dimensiones

1. Andlisis de Problemas: Busca analizar los problemas desde las

causas.
Estilo de Trabajo: Ver como es el estilo de trabajo y como trabaja en

Su area.

3. Toma de Decisiones: Tomar las mejores decisiones ya sea para la

empresa como para si mismo
Diagnostico de Decisiones: Buscar diagnosticas sobre las

decisiones que se toma.
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3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo no experimental ya que no vamos
a manipular la variable, solo nos basamos en la observacion del problema
tal como es y transversal ya que esta investigacion sera desarrollada en un

solo tiempo determinado.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refieren:

En los estudios experimentales solo se observan situaciones problematicas
ya existente que no son provocadas intencionalmente por el investigador.
En esta investigacion las variables fluyen y no se pueden manipular, ya que
no se puede tener un control de las variables mucho menos influir en ellas,
porque es algo que esta ocurriendo o ya ha sucedido y de igual manera los
efectos que causa. (p.152)

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010) definen que: “El disefio
transeccional recolectan datos en un solo momento Unico de tiempo, su
propdsito es describir y analizar las variables en un momento dado, como si

se tomara una fotografia en un momento dado de algo que sucede” (p.151).

Disefio de investigacion

La investigacion tiene un disefio descriptivo - correlacional ya que se
busca determinar el grado de intensidad entre las dos variables que existen

en la situaciéon problematica.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refieren que: “Los estudios

correlaciénales buscan conocer la relacion o grado en que se asocian entre

dos o mas variables en una muestra” (p.93).
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La investigacion esta expresada en el siguiente esquema:

X

Donde:

n: Trabajadores administrativos de la empresa Corplimax S.A.C
X: Liderazgo transformacional
Y: Manejo de conflictos

r: Relacionentre X y Y

3.2.Poblacion y Muestra
Poblacion
Para la presente investigacion se realizard con una poblacién
compuesta por 25 trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.AC

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sobre la poblacion refieren:

Poblacién o universo conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones. Una vez que se ha definido cual sera la unidad
de muestreo/andlisis, se procede a delimitar la poblacién que va a ser
estudiada y sobre la cual se pretende generalizar los resultados. (p.174)

Tabla 1

Distribucién de la poblacion

Sexo Frecuencia Porcentaje
Mujeres 15 60%
Hombres 10 40%
Total 25 100%

Como se puede apreciar en la Tabla 1, las trabajadoras

administrativas mujeres son 15 lo que representa el 60% de la poblacion total
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y los trabajadores administrativos varones son 10 lo que representa el 40%
de la poblacion total.

Muestra

Para la presente investigacion se realizara con una muestra
probabilistica censal cual esta compuesta por 25 trabajadores
administrativos de la empresa Corplimax S.A.C.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) dicen: “La muestra es, en
esencia, un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al

gue llamamos poblacién” (p.175).

Tabla 2

Distribucién de la muestra por sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Mujeres 15 60%
Hombres 10 40%
Total 25 100%

Como se puede apreciar en la Tabla 2, las trabajadoras
administrativas mujeres son 15, lo que representa el 60% de la muestra total
y los trabajadores administrativos varones son 10, lo que representa el 40%

de la muestra total.
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3.3.Hipotesis

Hipotesis General

Hi Existe relacion altamente significativa entre el liderazgo transformacional y
el manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa
Corplimax S.A.C — Lima — 2018

Ho No existe relacion altamente significativa entre el liderazgo
transformacional y el manejo de conflictos en los trabajadores
administrativos de la empresa Corplimax S.A.C — Lima — 2018

Hipotesis Especificas

Existe relacion altamente significativa entre la estimulacién intelectual
y el manejo de conflictos en los trabajadores administrativo de la empresa
Corplimax S.A.C. — Lima — 2018

Existe relacion altamente significativa entre la motivacion inspiracional
y el manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa
Corplimax S.A.C. — Lima — 2018

Existe relacién altamente significativa entre la consideraciéon
individualizada y el manejo de conflictos en los trabajadores administrativos
de la empresa Corplimax S.A.C. — Lima — 2018

Existe relacion altamente significativa entre la influencia idealizada y
el manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa
Corplimax S.A.C. — Lima — 2018

3.4.Variables — Operacionalizaciéon

Variable N° 1: Liderazgo transformacional
Definicion conceptual

Leithwood, Mascall y Strauss (citados por Bracho y Garcia, 2013)

refieren:

El liderazgo transformacional, esta orientado a la participacion de los
seguidores, adjudicando significado a la tarea. Con este liderazgo se
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estimula la conciencia de los trabajadores, quienes son dirigidos para
aceptar y comprometerse con el alcance de la misidon enunciada en la
organizacion.

Por tanto, el mismo tiende a motivar, asi como cambiar a las personas,
impulsando a los trabajadores a actuar por encima de sus propias
exigencias laborales; produciendo cambios en los grupos y en las
organizaciones. (p. 167)

Definicién operacional

El liderazgo transformacional busca que todos los trabajadores
participen activamente en la empresa, asi como el lider es el que
comparte la vision y la mision de la empresa con los colaboradores

para que se planteen objetivos que ayuden a impulsar la empresa.

La empresa responde a las dimensiones de estimulacion
intelectual, motivacion inspiracional, consideracion individualizada e
influencia idealizada, expresados en 32 items del instrumento a

aplicar.

Variable N° 2: Manejo de conflictos
Definicion conceptual

Cornelius y Faire (2005) refieren en base al conflicto:

El conflicto puede ser negativo, positivo, destructivo o constructivo depende
como se maneje y desde que perspectiva sea vista, ya que muy raras veces
es estatico.

Para resolver el conflicto debemos darnos cuenta cuando se aproxima, ya
que hay puntos que son afectadas en las organizaciones cuando los
conflictos se estan haciendo presente (p.14).

Definicion operacional

El conflicto puede ser determinado como positivo 0 negativo

dependiendo como afecta a la organizacion y como sea manejado.

La empresa responde a las dimensiones de analisis de
problemas, estilo de trabajo, toma de decisiones y diagnostico de

decisiones, expresados en 28 items del instrumento a aplicar.
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Operacionalizacion

Tabla 3

Operacionalizacion del liderazgo transformacional

ITEM ESCALA DE NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES MEDICION Y RANGOS
VALORES
-Actos del lider )
Escala Likert
Estimulacion lal9 1= Nunca Nivel bajo
Intelectual -Creatividad
2= Casi nunca 92 - 104
-Apor.tamon de 3= A veces Nivel medio
soluciones
4= Casi siempre 104 — 123
-Vision . Nivel al
Y misién = Siempre ivel alto
Motivacion 123 — 148
Inspiracional -Optimismo 10 al 19
-Inspiracion
-Apoyo a las
necesidades
20 al 26
Consideracion  -Desarrollo
individualizada  del individuo
-Carisma
27 al 32

Influencia
Idealizada

-Comportamiento
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Tabla 4

Operacionalizacion de manejo de conflictos

DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA DE NIVELES Y
MEDICION y RANGOS
VALORES
- Estudiar las
Analisis de causas lal8 Escala Likert
problemas Nivel bajo
- Andlisis 82 -93
1= Nunca
- Solucién 2= Casi hunca Nivel medio
- Planeacién 3= Aveces 93 -111
Estilo de trabajo - Dinamismo 9 all7 4= Casi siempre
- Ritmo 5= Siempre Nivel alto
de Trabajo 111 -134
Toma de - Informacion y
decisiones Opinion
18 al 22
- Efectos
Y objetivos
Diagnostico de - Participacion
decisiones 23 al 28

- Generacion de
alternativas
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3.5.Métodos y técnicas de investigacion

Método de investigacion

Para la investigacion se desarrollara con el método
cuantitativo el cual busca la comprobacion de la informacién y datos

gue se establecen en la investigacion.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refieren:
El enfoque cuantitativo secuencial y probatorio...El orden es riguroso,
aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase...De las preguntas se
establecen hipotesis y determinan variables; se traza un plan para
probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado contexto; se
analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se

extrae una serie de conclusiones. (p.4)
Técnicas de investigacion

Para el desarrollo de la investigaciéon se hara uso de una
técnica de investigacion el cual sera la observacion, el cual nos
permite ver los problemas del objeto de estudio, analizar los

problemas y obtener mayor informacion.

3.6.Descripcion de los Instrumentos Utilizados

Instrumentos de recoleccién de datos

Durante el desarrollo de la investigacion se aplicaran dos
cuestionarios a los trabajadores administrativos, el primero sera para
evaluar el liderazgo transformacional y el segundo para evaluar el
manejo de conflictos de los trabajadores administrativos de la

empresa Corplimax S.A.C.
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Instrumento de evaluacién de liderazgo transformacional

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario de Liderazgo Transformacional
Autor : Bryan Jose Alexander Ramirez llatoma
Pais : Peru

Afo : 2018

Administraciéon > Individual

Duracion : 30 minutos

Significacion: Consta de cuatro escalas independientes
(Estimulacion Intelectual, Motivacion Inspiracional, Consideracion
individualizada, Influencia Idealizada) que estan enfocadas a evaluar
el liderazgo transformacional que tienen los trabajadores
administrativos de la empresa Corplimax S.A.C. Este instrumento
esta conformado por 32 items que van a medir la variable de estudio.
Los items tienen una calificacion de acuerdo a la escala Likert:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

g A W N P

Siempre
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Instrumento de evaluacién de manejo de conflictos

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario de Manejo de Conflictos
Autor : Bryan Jose Alexander Ramirez llatoma
Pais : Peru

Ao : 2018

Administracion > Individual

Duracion : 30 minutos

Significacion: Consta de cuatro escalas independientes (Andlisis de
problemas, Estilo de trabajo, Toma de decisiones, Diagnostico de
decisiones) que estdn enfocadas a evaluar el liderazgo
transformacional que tienen los trabajadores administrativos de la
empresa Corplimax S.A.C. Este instrumento esta conformado por 28
items que van a medir la variable de estudio. Los items tienen una

calificacion de acuerdo a la escala Likert:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

a A W0 N PP

Siempre
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Validacion y Confiabilidad del Instrumento

Los instrumentos de la presente investigacion son usados para
medir la relacion de las variables de estudio y por lo tanto seran
sometidos a pruebas de validez y confiabilidad, que compruebe que
los instrumentos pueden ser usados para aplicarse y hacer

evaluaciones necesarias para la investigacion.

Paella y Martins (2012) definen que: “La validez se define como
la ausencia de sesgos. Representa la relacién entre o que se mide y

aguello que realmente se quiere medir” (p.160).

Paella'y Martins (2012) refieren que: “La confiabilidad es definida
como la ausencia de error aleatorio en un instrumento de recoleccion
de datos... Es el grado en el que las mediciones estan libres de la

desviacion producida por los errores causales” (p.164).

3.7.Plan de andlisis estadistico de datos.

Para la investigacion la informacion recolectada a través de los
instrumentos disefiados anteriores serd procesada y expresados en
forma estadistica permitiendo asi llegar a la conclusion relacionada a
las hipotesis planteadas anteriormente. Para conseguir esto se
realizard un registro un registro de codificacion de los datos recogidos
para luego hacer una tabulacién de los mismo y asi dar la lectura e
interpretacion de los resultados, asi miso realizar una contrastacion
de los resultados obtenido con las hipétesis de la investigacion para

finalizar en la elaboraciéon de conclusiones.

Los datos recogidos a través de los instrumentos y técnicas
mencionadas anteriormente recurriendo a las personas encuestadas
y a fuentes ya mencionadas seran ingresados al programa
computarizado IBM SPSS version 25 para poder realizar informes en

cuadros a precisiones porcentuales.
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Media aritmética

Hernandez (2010) define que: “La media aritmética es el promedio
aritmético de la distribucion, es simbolizado como x y es la suma de

todos los valores divididos entre el numero de casos” (p.293).

Media aritmética

X1+X2+X3+X4+---+Xn
N

N= total de niumeros
X= datos

Desviacién estandar
Hernandez (2010) define que:

La desviacion estandar es el promedio de las puntuaciones en
relacion a la media, esta es expresada en unidades de medicion de
la distribucién; esta se interpreta en relacién con la media, mientras
haya mayor dispersion de datos alrededor de la media, mayor ser la
desviacién estandar. (p.294)

s=4s?

S2 = Varianza

Coeficiente de correlacion de spearman

Molina (2008) define que la correlacién de spearman: “Es una
medida entre dos variables aleatorias continuas para calcularla es
necesario que los datos estén ordenados y reemplazados en el

orden adecuado” (p.91).

6Yp>

P=1- N(NZ-1)

P= coeficiente de correlacion de spearman
D=diferencia entre los correspondientes estadisticos
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N=nUmero de parejas
Coeficiente de correlacion de Pearson

Hernandez (2010) refiere que la correlacién de Pearson: “Es
una prueba estadistica para analizar la relacién entre dos variables

medidas en un nivel por intervalos o de razén” (p.311).

oxy _ E[(X-py)(Y-puy)]
oxoy oXoY

PXY=

PXY= coeficiente de correlacion de person

oxy= es la varianza (XY)

oX =es la desviacion tipica de la variable X

oY =es la desviacion tipica de la variable Y
Alfa de Cronbach

Molina (2008) refiere:

Este coeficiente analiza concretamente de la consistencia interna
de la escala como una dimension de su fiabilidad mediante el
célculo de la correlacién entre los items de la escala a su vez puede
considerarse como coeficiente de correlacion y su valor oscilante

entre 0°. (p.73)

K
a=—
K-1

K= nimero de items
Sumatoria de varianzas
Varianza de la suma de items

Coeficiente de alfa de Cronbach

Test de bondad de ajuste

Fernandez (2006) define que el test de bondad de ajuste
permite: “Determinar si los datos de cierta muestra corresponden a

la distribucién poblacional” (p.489).
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1.Andlisis de fiabilidad de la variable liderazgo transformacional y
manejo de conflictos

Validez del instrumento de la variable liderazgo transformacional

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

Tabla 5

Resultados de la validacién del cuestionario de liderazgo transformacional

Validador Experto Resultado de
aplicabilidad
Lic. Joanna Herrera Metodolégico Aplicable
Mg. Gilmer Martinez Metodolégico Aplicable
Lic. Antero Garcia Chavez Metodolégico Aplicable

Anédlisis de Fiabilidad

Para determinar la confiabilidad se utiliz6 la prueba Alfa de

Cronbach en vista que el cuestionario tiene escala politdmica.

Tabla 6

indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el cuestionario de
liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos

877 32

Interpretacion

Se observa en la tabla que el instrumento usado para la recoleccion
de datos sobre el liderazgo transformacional es confiable ya que el
valor del Alfa de Cronbach es de 0.877 y se considera como significativo
cuando es mayor a 0.70.
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Validez del instrumento de la variable manejo de conflictos
El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos
en el tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion,

se presenta los resultados del mismo.

Tabla 7

Resultados de la validacién del cuestionario de manejo de conflictos

Validador Experto Resultado de
aplicabilidad
Lic. Joanna Herrera Metodolégic Aplicable
0
Mg. Gilmer Martinez Metodolégic Aplicable
0
Lic. Antero Garcia Chavez Metodolégic Aplicable
0

Analisis de fiabilidad
Para determinar la confiabilidad se utiliz6 la prueba Alfa de

Cronbach en vista que el cuestionario tiene escala politomica.

Tabla 8

indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el cuestionario de manejo
de conflictos

Alfa de Cronbach N de elementos

,873 28

Interpretacion

Se observa en la tabla que el instrumento usado para la recoleccién
de datos sobre el manejo de conflictos confiable ya que el valor del Alfa
de Cronbach es de 0.873 y se considera como significativo cuando es

mayor a 0.70.
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4.2.Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional y
manejo de conflictos

Tabla 9

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores
sobre el nivel de la variable liderazgo transformacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
1vélido BAJO 7 28,0 28,0 28,0
MEDIO 15 60,0 60,0 88,0
ALTO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

BAJO MEDIO ALTO

Figura 1. Distribucion porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel
de la variable liderazgo transformacional.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 7 colaboradores que
corresponden al 28,00% del universo en estudio consideran que en la
empresa se evidencia un nivel bajo en la gestion de liderazgo
transformacional, por otro lado, 15 colaboradores que representan el 60%
de la poblacién, manifestaron que el liderazgo transformacional se
encuentra en un nivel medio y finalmente 3 colaboradores que
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representan el 12% de lo poblacion consideran que el liderazgo

transformacional, se evidencia en un nivel alto.

Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores
sobre el nivel de la variable manejo de conflictos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 5 20,0 20,0 20,0
MEDIO 15 60,0 60,0 80,0
ALTO 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

BAJO MEDIO ALTO

Figura 2. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre el
nivel de la variable manejo de conflictos.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 5 colaboradores
que corresponden al 20,00% del universo en estudio consideran que
en la empresa se evidencia un nivel bajo de manejos de conflictos,
por otro lado, 15 colaboradores que representan el 60% de la
poblacion, manifestaron que manejo de conflictos se encuentra en un
nivel medio y finalmente 5 colaboradores que representan el 20% de
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lo poblacion consideran que manejos de conflictos, se evidencia en

un nivel alto.

4.3.Resultados descriptivos de las dimensiones con la variable de

estudio

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcién de los trabajadores
sobre el nivel de la dimension estimulacion intelectual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 6 24,0 24,0 24,0
MEDIO 14 56,0 56,0 80,0
ALTO 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

60

BAJO MEDIO

ALTO

Figura 3. Distribucién porcentual seguin percepcion de los trabajadores sobre

el nivel de la dimensién estimulacién intelectual.
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Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 6 colaboradores que

corresponden al 24,00% del universo en estudio perciben un nivel bajo

en la dimensién estimulacion intelectual, por otro lado, 14 colaboradores

representados por el 56,00% de la poblacion perciben tener un nivel

medio en estimulacion intelectual y finalmente 5 colaboradores que

representan el 20,00% de lo poblacién sefialan tener un nivel alto

respecto a la estimulacion intelectual de la empresa.

Tabla 12

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores
sobre el nivel de la dimension motivacién inspiracional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 5 20,0 20,0 20,0
MEDIO 16 64,0 64,0 84,0
ALTO 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

G0

40

20

0

BAJO MEDIO

ALTO

Figura 4. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre el

nivel de la dimensién motivacion inspiracional.
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Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 5 colaboradores que

corresponden al 20,00% del universo en estudio perciben un nivel bajo

en la dimension motivacion inspiracional, por otro lado, 16 colaboradores

representados por el 64,00% de la poblacion perciben tener un nivel

medio de motivacién inspiracional y finalmente 4 colaboradores que

representan el 16,00% de lo poblacién sefialan tener un nivel alto

respecto a la motivacion inspiracional de la empresa.

Tabla 13

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores
sobre el nivel de la dimension consideracion individualizada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido BAJO 6 24,0 24,0 24,0
MEDIO 13 52,0 52,0 76,0
ALTO 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

60

BAJO MEDIO

ALTO

Figura 5. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre
el nivel de la dimensidn consideracion individualizada.
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Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 6 colaboradores que

corresponden al 20,00% del universo en estudio perciben un nivel bajo

en la dimension consideracion individualizada, por otro lado, 13

colaboradores representados por el 64,00% de la poblacién perciben

tener un nivel medio de consideracion individualizada y finalmente 6

colaboradores que representan el 16,00% de lo poblacion sefialan tener

un nivel alto respecto a la consideracion individualizada de la empresa.

Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores
sobre el nivel de la dimension influencia idealizada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 7 28,0 28,0 28,0
MEDIO 12 48,0 48,0 76,0
ALTO 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

BAJO MEDIO

ALTO

Figura 6. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre

el nivel de la dimensién influencia idealizada.
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Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 7 colaboradores que
corresponden al 28,00% del universo en estudio perciben un nivel bajo
en la dimension influencia idealizada, por otro lado, 12 colaboradores
representados por el 48,00% de la poblacion perciben tener un nivel
medio de influencia idealizada y finalmente 6 colaboradores que
representan el 24,00% de lo poblacién sefialan tener un nivel alto

respecto a la influencia idealizada de la empresa.

4 .4.Resultados inferenciales
4.4.1. Prueba de normalidad de la variable de estudio

Ho Ladistribucionde la variable liderazgo transformacional y el manejo
de conflictos es normal.
Hi la distribucion de la variable liderazgo transformacional y el manejo

de conflictos no es normal.

Tabla 15

Prueba de normalidad de las variables manejo de conflictos y liderazgo
transformacional

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Manejo de ,125 25 ,200° ,945 25 198

conflictos

Interpretacion

A través de la presente tabla se observa que al aplicar la prueba de
normalidad de Kolmogérov-Smirnov y Shapiro-Wilk, el cual
corresponde debido a que el instrumento fue aplicado a 25 sujetos; se
muestra un resultado con un p-valor al 0,198 mayor al 0.05, lo cual nos
permite aceptar la hipotesis nula, la cual indica que la distribucién de la
variable liderazgo transformacional es una distribucién normal, por lo

tanto, se aplicara el estadistico R de Pearson.
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4.4.2. Procedimientos de correlaciones

Tabla 16

Analisis correlacional entre las variables liderazgo transformacional y
manejo de conflictos

Manejo de
conflictos
Liderazgo Correlacién de Pearson ,844™
transformacional . .
Sig. (bilateral) ,000
N 25
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Manejo de conflictos

Figura 7. Dispersién de la correlacion entre las variables liderazgo
transformacional y manejo de conflictos

Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacion
positiva considerable segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0.844, y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, con lo cual
se rechaza la hipoétesis nula y se afirma que existe relacion
significativa entre las variables liderazgo transformacional y
manejo de conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. Lo cual se
interpreta que mayor liderazgo transformacional mayor sera el
manejo de los conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. — Lima
—2018.
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Tabla 17

Analisis correlacional entre la dimensién estimulacion intelectual y la variable
manejo de conflictos

Manejo de
conflictos
Estimulacion intelectual Correlacion de Pearson 573"
Sig. (bilateral) ,003
N 25

Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacion
positiva considerable segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0.573, y un p-valor de 0.003, menor a 0.05, con lo cual
se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe relacion
significativa entre la dimension estimulacion intelectual y la
variable manejo de conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. Lo
cual se interpreta que mayor estimulacién intelectual mayor sera
el manejo de los conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. — Lima
—2018.

Tabla 18

Analisis correlacional entre la dimensién motivacion inspiracional y la variable
manejo de conflictos

Manejo de
conflictos
Motivacion inspiracional Correlacién de Pearson , 732"
Sig. (bilateral) ,000
N 25

45



Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacion
positiva considerable segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0.732, y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, con lo cual
se rechaza la hipédtesis nula y se afirma que existe relacion
significativa entre la dimension motivacion inspiracional y la
variable manejo de conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. Lo
cual se interpreta que mayor motivacion inspiracional mayor sera
el manejo de los conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. — Lima
—2018.

Tabla 19

Analisis correlacional entre la dimension consideracion individualizada y la
variable manejo de conflictos

Manejo de

conflictos
Consideracion Correlacion de Pearson 1 ,669™
individualizada Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacion
positiva considerable segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0.669, y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, con lo cual
se rechaza la hipoétesis nula y se afirma que existe relacion
significativa entre la dimensién consideracion individualizada y la
variable manejo de conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. Lo
cual se interpreta que mayor consideracion individualizada mayor
sera el manejo de los conflictos en la empresa Corplimax S.A.C.
— Lima — 2018.
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Tabla 20

Analisis correlacional entre la dimensién influencia idealizada y la variable
manejo de conflictos

Manejo de

conflictos
Influencia idealizada Correlacion de Pearson 1 ,523™
Sig. (bilateral) ,007
N 25 25

Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacion
positiva considerable segun el estadistico de correlacion de
Pearson al 0.669, y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, con lo cual
se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe relacion
significativa entre la dimension influencia idealizada y la variable
manejo de conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. Lo cual se
interpreta que mayor influencia idealizada mayor sera el manejo

de los conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. — Lima — 2018.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1.Discusiones

En la presente investigacion segun el objetivo general que fue
“Determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y el manejo de
conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax
S.A.C. — Lima” Dan a conocer un resultado favorable segun el estadistico
de correlacion de Pearson al 0.844, y un p-valor de 0.000, menor a 0.05,
con lo cual se afirma que existe una relacion significativa entre las
variables liderazgo transformacional y manejo de conflictos en la empresa
Corplimax S.A.C.

Asi mismo podemos inferir Siles (2015) en su tesis “Liderazgo
transformacional e Intraemprendedurismo. Una relacion mediada por la
cultura organizacional” por la cual la investigacion pretende comprobar la
relacion del liderazgo transformacional con el comportamiento
intraemprendedor y la mediacion de la cultura organizacional. Los
constructos se abordaron por medio de escalas fiables que indicaron
buenas propiedades psicométricas, en atencion a su rigurosidad y validez.
Para ello se comprobaron la fiabilidad y validez de cada una de las

mediciones.

Segun el primer objetivo especifico que fue determinar la relacion
entre la estimulacion intelectual y el manejo de conflictos en los
trabajadores administrativo de la empresa Corplimax S.A.C. — Lima — 2018,
se muestra una correlacidon positiva considerable segun el estadistico de
correlacion de Pearson al 0.573, y un p-valor de 0.003, menor a 0.05, con
lo cual se rechaza la hipdtesis nula y se afirma que existe relacion
significativa entre la dimensiéon estimulacion intelectual y la variable
manejo de conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. Lo cual se interpreta
gue mayor estimulacion intelectual mayor sera el manejo de los conflictos

en la empresa Corplimax S.A.C.
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Asi mismo podemos inferir con la investigacion de Jiménez (2014)
en su tesis titulada “Relacién entre el liderazgo transformacional de los
directores y la motivacion hacia el trabajo y el desempefio de docentes de
una universidad privada”. Por la cual su objetivo fue identificar la relacion
existente entre la motivacién hacia el trabajo. En cual se realizé una
comparacion por cada docente de la evaluacion de desempefio hecha por
los estudiantes, las respuestas del CMT y las respuestas del CELID de su
respectivo director de programa y se describen los resultados de los tres
instrumentos aplicados en la investigacion el CMT, el CELID y la

evaluacion de desempefio

Segun el segundo obijetivo especifico que fue determinar la relaciéon
entre la motivacion inspiracional y el manejo de conflictos en los
trabajadores administrativos de la empresa Corplimax S.A.C. — Lima —
2018, se muestra una correlacion positiva considerable segun el
estadistico de correlacion de Pearson al 0.732, y un p-valor de 0.000,
menor a 0.05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se afirma que
existe relacion significativa entre la dimension motivacion inspiracional y
la variable manejo de conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. Lo cual
se interpreta que mayor motivacion inspiracional mayor sera el manejo de
los conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. En la cual podemos
relacionarlo con la investigacion de Rosero y Valcéarcel (2012) En su tesis
titulada “liderazgo transformacional y gerencia humanista”. En la cual da
gue el sector financiero ha evolucionado en los ultimos afios, puesto que
hoyen dia tiene una mayor preocupacion por las necesidades de sus
stakeholders (clientes — colaboradores), ofreciendo a sus colaboradores:
Beneficios de crecimiento personal y profesional; flexibilidad en los
horarios de trabajo (normal y extendido); apoyo para estudiar carreras
profesionales; créditos para vivienda; actividades de bienestar, entre
otros. Por ultimo, ofreciendo a sus clientes: atencion personalizada con
personas capacitadas que den respuesta a la inquietudes, necesidades y
sugerencias de los clientes; nuevos productos financieros; portafolios para

gue las personas jovenes obtengan experiencia crediticia; oficinas

50



dedicadas y especializadas en atender exclusivamente a sus clientes,

entre otros servicios.

Segun el tercer objetivo especifico que fue determinar la relacion
entre la consideracion individualizada y el manejo de conflictos en los
trabajadores administrativos de la empresa Corplimax S.A.C. — Lima —
2018, se muestra una correlacion positiva considerable segun el
estadistico de correlacion de Pearson al 0.669, y un p-valor de 0.000,
menor a 0.05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se afirma que
existe relaciobn significativa entre la dimension consideracion
individualizada y la variable manejo de conflictos en la empresa Corplimax
S.A.C. Lo cual se interpreta que mayor consideracion individualizada
mayor sera el manejo de los conflictos en la empresa Corplimax S.A.C.
asi mismo podemos inferir con la investigacion de Villalén (2014) en su
tesis titulada “El liderazgo transformacional como agente motivador en un
establecimiento municipal”. Para optar el grado de magister en educacion,
por la cual se ha podido conocer la vivencia de profesores y docentes en
torno al proyecto educativo del colegio Simén Bolivar, el tipo de liderazgo
predominante, y las distintas dimensiones presentes en el discurso de los
actores. Si bien se obtuvo una convergencia casi absoluta de que el
modelo predominante presente en el cuerpo directivo y la organizacion es
de tipo transaccional, existen elementos germinales que avizoran la

emergencia de esquemas de caracter transformacionales.

Segun el cuarto objetivo especifico que fue determinar la relacién
entre la influencia idealizada y el manejo de conflictos en los trabajadores
administrativos de la empresa Corplimax S.A.C. — Lima — 2018, se
muestra una correlacion positiva considerable segun el estadistico de
correlacion de Pearson al 0.669, y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, con
lo cual se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe relacion
significativa entre la dimension influencia idealizada y la variable manejo

de conflictos en la empresa Corplimax S.A.C. Lo cual se interpreta que
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mayor influencia idealizada mayor sera el manejo de los conflictos en la

empresa Corplimax S.A.C.

Por la cual el objetivo puede infiere en la investigaciéon de Martinez
(2013) en su tesis titulada “El liderazgo transformacional en la gestion
educativa de una institucion educativa publica en el distrito de Santiago
de Surco”. Que tuvo como objetivo fue reconocer el reconocer las
caracteristicas del liderazgo transformacional en el director de una
institucion educativa publica de la UGEL 07, asi mismo todos los docentes
participantes identificaron tres de 10 -caracteristicas del liderazgo
transformacional en el director: la influencia en el docente (91.5%), la
motivacion en el docente (93.5%) y la estimulacion del docente (96.1%).
Un grupo de ellos le reconocieron otras caracteristicas como su autoridad,

poder de convencimiento y apoyo en el trabajo.

5.2.Conclusiones

En la presente investigacion se puede concluir que 7 colaboradores
que representan el 28,00% del universo en estudio consideran que en la
empresa se evidencia un nivel bajo en la gestion de liderazgo
transformacional, por otro lado, 15 colaboradores que representan el 60%
de la poblacion, manifestaron que el liderazgo transformacional se
encuentra en un nivel medio y finalmente 3 colaboradores que representan
el 12% de lo poblacién consideran que el liderazgo transformacional, se

evidencia en un nivel alto.

Respecto al nivel percibido por los colabores en base al nivel de la
variable manejo de conflicto da como resultado que, los 5 colaboradores
gue corresponden al 20,00% del universo en estudio consideran que en la
empresa se evidencia un nivel bajo de manejos de conflictos, por otro lado,
15 colaboradores que representan el 60% de la poblacion, manifestaron

gue manejo de conflictos se encuentra en un nivel medio y finalmente 5
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colaboradores que representan el 20% de lo poblacién consideran que

manejos de conflictos, se evidencia en un nivel alto.

En la empresa Corplimax S.A.C se puede apreciar bajo las
dimensiones del liderazgo transformacional, observdndose que 6
colaboradores que corresponden al 24,00% del universo en estudio
perciben un nivel bajo en la dimension estimulacion intelectual, por otro
lado, 14 colaboradores representados por el 56,00% de la poblacion
perciben tener un nivel medio en estimulacion intelectual y finalmente 5
colaboradores que representan el 20,00% de lo poblacién sefalan tener

un nivel alto respecto a la estimulacion intelectual de la empresa.

Se concluye gue en la dimensidon motivacién inspiracional percibida
en la empresa Corplimax S.A.C se puede determinar que, 5 colaboradores
gue corresponden al 20,00% del universo en estudio perciben un nivel bajo
en la dimension motivacion inspiracional, por otro lado, 16 colaboradores
representados por el 64,00% de la poblacion perciben tener un nivel medio
de motivacion inspiracional y finalmente 4 colaboradores que representan
el 16,00% de lo poblacion sefalan tener un nivel alto respecto a la

motivacion inspiracional de la empresa.

Se concluye como resultado que 6 colaboradores que corresponden
al 20,00% del universo en estudio perciben un nivel bajo en la dimension
consideracion individualizada, por otro lado, 13 colaboradores
representados por el 64,00% de la poblacién perciben tener un nivel medio
de consideraciéon individualizada y finalmente 6 colaboradores que
representan el 16,00% de lo poblacion sefialan tener un nivel alto respecto

a la consideracion individualizada de la empresa.

Respecto a la dimension influencia idealizada, da como resultado
gue 7 colaboradores que corresponden al 28,00% del universo en estudio
perciben un nivel bajo en la dimension influencia idealizada, por otro lado,

12 colaboradores representados por el 48,00% de la poblacion perciben
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5.3.

tener un nivel medio de influencia idealizada y finalmente 6 colaboradores
que representan el 24,00% de lo poblacion sefalan tener un nivel alto

respecto a la influencia idealizada de la empresa.

Recomendaciones

De la presente investigacion, de acuerdo a los resultados obtenidos,
en lo que respecta a la variable del liderazgo transformacional, se
recomienda a la empresa Corplimax S.A.C que implemente una forma de
establecer una mejor comunicacion directa entre los colaboradores

directamente con la gerencia dejando de lado el nivel jerarquico.

De los resultado obtenidos observamos que 6 colaboradores que
corresponden al 24,00% del universo en estudio perciben un nivel bajo en
la dimensién estimulacion intelectual, por otro lado, 14 colaboradores
representados por el 56,00% de la poblacién perciben tener un nivel medio
en estimulacion intelectual y finalmente 5 colaboradores que representan
el 20,00% de lo poblacion sefialan tener un nivel alto respecto a la
estimulacién intelectual de la empresa, por la cual se recomienda a la
empresa, implementar programas para el desarrollo cognitivo, en la cual
se sometera a evaluacion las deficiencias que tengan los colaboradores,

gue tenga como objetivo un mejor desarrollo en el nivel administrativo.

De acuerdo a los resultados obtenidos observamos que 5
colaboradores que corresponden al 20,00% del universo en estudio
perciben un nivel bajo en la dimensién motivacién inspiracional, por otro
lado, 16 colaboradores representados por el 64,00% de la poblacion
perciben tener un nivel medio de motivacion inspiracional y finalmente 4
colaboradores que representan el 16,00% de lo poblacién sefialan tener
un nivel alto respecto a la motivacién inspiracional de la empresa, ante

esto la empresa se le recomienda realizar evaluaciones psicosociales en
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las cuales puedan afectar la motivacion en los colaboradores, asi como

aspectos en el ambiente laboral y/o infraestructura.

De acuerdo a los resultado obtenidos observamos que 6
colaboradores que corresponden al 20,00% del universo en estudio
perciben un nivel bajo en la dimensién consideracion individualizada, por
otro lado, 13 colaboradores representados por el 64,00% de la poblacion
perciben tener un nivel medio de consideracion individualizada y
finalmente 6 colaboradores que representan el 16,00% de lo poblacion
sefalan tener un nivel alto respecto a la consideracion individualizada de
la empresa, ante los resultado obtenidos, se recomienda en base a la
dimension consideracion individualizada, el reconocer la individualidad de
cada persona ante las necesidades que tienen los colaboradores se debe
brindar el apoyo asi mismo en entrenamiento de sus colaboradores para

gue sean mas valorados en la empresa.

De acuerdo a los resultados obtenidos observamos que 7
colaboradores que corresponden al 28,00% del universo en estudio
perciben un nivel bajo en la dimension influencia idealizada, por otro lado,
12 colaboradores representados por el 48,00% de la poblacién perciben
tener un nivel medio de influencia idealizada y finalmente 6 colaboradores
que representan el 24,00% de lo poblacién sefialan tener un nivel alto
respecto a la influencia idealizada de la empresa. Ante los resultados
obtenidos se recomienda en la empresa talleres de desarrollo personal a

los colaboradores,
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Anexo N°2

Matriz de consistencia
Titulo: Liderazgo transformacional y manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa Corplimax S.A.C — Lima — 2018
Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores

Variable 1: Liderazgo transformacional
Problema General: Objetivo general: Hipo6tesis general:
¢, Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion altamente
entre el liderazgo | entre el liderazgo | significativa entre
transformacional y el | transformacional y el | liderazgo transformacional Dimensiones Indicadores Escalade Niveles y
manejo de conflictos en | manejo de conflictos | y el manejo de conflictos en ! : : medicion rangos
los trabajadores | en los trabajadores | los trabajadores _
administrativos de la | administrativos de la | administrativos  de Actos P@ lider - _
empresa Corplimax | empresa  Corplimax | empresa Corplimax S.A.C. -Creatividad Escala Likert Nivel baio
S.A.C. — Lima - 2018? S.A.C. - Lima-2018. | —Lima-2018. L, J

. -Aportacién de

Influencia soluciones 92 -104

Idealizada 1= Nunca
Problemas Obijetivos Hipotesis especificas: -Vision _

i . i . iy 2= Casi nunca . .
Especificos: especificos: Y mision Nivel medio
-, . . L Motivacion -Optimismo _
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion _ B Inspiracional | P o 3= A veces 104 — 123
entre la estimulacion | entre la estimulacion | EXiSte relacion altamente -inspiracion L
- - - .| significativa  entre 4=Casi siempre
intelectual y el manejo de | intelectual y el manejo i e . |
conflictos en los | de conflictos en los estimulacion intelectual y el i i Apoyg aas = Sj
( : maneio de conflictos en los | Consideracion necesidades 5= Siempre Vel al
trabajadores trabajadores ) e : individualizada Nivel alto
administrativos de la | administrativo de la | rabajadores administrativo Desarrollo 123 - 148
empresa Corplimax | empresa  Corplimax de la empresa Corplimax o
SAC. — Lima — 20187 SAC. —Lima — 2018 S.A.C. — Lima —2018. del individuo
T ' T ' Estimulacion _
intelectual -Carisma
-Comportamiento




¢, Qué relacion existe
entre la  motivacion
inspiracional y el manejo
de conflictos en los

trabajadores
administrativos de la
empresa Corplimax

S.A.C. — Lima - 2018?

;Qué relacion existe
entre la consideracién
individualizada vy el
manejo de conflictos en

los trabajadores
administrativos de la
empresa Corplimax

S.A.C. —Lima - 2018?

;Qué relaciébn existe
entre la influencia
idealizada y el manejo de
conflictos en los
trabajadores

administrativos de la
empresa Corplimax

S.A.C. — Lima - 2018?

Determinar la relacion
entre la motivacion
inspiracional 'y el
manejo de conflictos
en los trabajadores
administrativos de la
empresa  Corplimax
S.A.C. - Lima - 2018.

Determinar la relacién
entre la consideracion
individualizada vy el
manejo de conflictos
en los trabajadores
administrativos de la
empresa  Corplimax
S.A.C. - Lima - 2018.

Determinar la relacion
entre la influencia
idealizada y el manejo
de conflictos en los
trabajadores

administrativos de la
empresa  Corplimax
S.A.C. — Lima - 2018.

Existe relacion altamente
significativa entre la
motivacion inspiracional y
el manejo de conflictos en
los trabajadores
administrativos de la
empresa Corplimax S.A.C.
— Lima — 2018.

Existe relacion altamente
significativa entre la
consideracion
individualizada y el manejo
de conflictos en los
trabajadores
administrativos de la
empresa Corplimax S.A.C.
— Lima — 2018.

Existe relacion altamente
significativa entre la
influencia idealizada y el
manejo de conflictos en los
trabajadores
administrativos de la
empresa Corplimax S.A.C.
— Lima — 2018.

Variable 2: Manejo de conflictos

. . . Escalade Niveles y
Dimensiones Indicadores L
medicién rangos
- Estudiar las
causas
o - Anélisis .
Andlisis de Escala Likert
problemas - Solucién . .
Nivel bajo
- Planeacion
1= Nunca 82-93
Estilo de trabajo | - Dinamismo
2= Casi nunca
- Ritmo ) )
3= A veces Nivel medio
Toma de | de Trabajo .
decisiones 4=Casi siempre 93-111
- Informacion y .
Opinién 5= Siempre
Diagnoéstico  de | _ Efectos Nivel alto
decisiones
Y objetivos 111-134

- Participacion
- Generacion de

alternativas




Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

Descriptivo

Disefio:

Descriptivo correlacional

Método:

Cuantitativo

Poblacién:

Se trabajé con una
poblacion de 25
trabajadores de la
Empresa  Corplimax
S.AC

Tipo de muestreo:
Probabilistico

tipo censal

Tamafo de muestra:

25 trabajadores
administrativos de la
empresa  Corplimax
S.A.C

Variable 1: Liderazgo transformacional
Técnicas: Observacion

Instrumentos:
conflictos

Cuestionario de Manejo de

Autor: Bryan Jose Alexander Ramirez llatoma
Afio: 2018
Monitoreo: 30 minutos

Ambito de Aplicacion: Trabajadores
administrativos de la empresa Corplimax S.A.C

Forma de Administracién: Individual

Variable 2: Manejo de conflictos
Técnicas: Observacion

Instrumentos:
transformacional

Cuestionario de Liderazgo

Autor: Bryan Jose Alexander Ramirez llatoma
Afio: 2018

Monitoreo: 30 minutos

Ambito de Aplicacioén: Trabajadores
administrativos de la empresa Corplimax S.A.C

Forma de Administracion: Individual

Descriptiva: La investigacion tiene un disefio descriptivo
- correlacional ya que se busca determinar el grado de
intensidad entre las dos variables que existen en la
situacién problematica.

La investigaciébn esta expresada en el siguiente
esquema:
X
n r
y

Donde:

n: Trabajadores administrativos de la empresa
Corplimax S.A.C

X: Liderazgo transformacional

y: Manejo de conflictos

r: Relacion entre O1 yO:2

INFERENCIAL:

Empez6 con la comprobacion y determinacion del tipo de
estadistico a utilizar, mediante la prueba de normalidad
de Shapiro-Wilk, la cual indica que la distribucién de la
variable liderazgo transformacional es una distribucién
paramétrica normal, por lo tanto, se aplicara el estadistico
R de Pearson.




Anexo N° 3

INSTRUMENTO SOBRE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y MANEJO DE

CONFLICTOS

Introduccidn: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente
a ello exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al

siguiente cddigo.

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Parte I: Liderazgo Transformacional
N° ITEMS Puntaje
1] 2] 3] 4] 5
Estimulacién Intelectual

1 | El lider estimula la accién de los colaboradores

2 | La estimulacion del trabajo depende del lider

3 | Tu lugar de trabajo es un ambiente creativo

4 | Las acciones del lider afectan a la empresa y a los trabajadores

5 | Ellider ayuda a impulsar la creatividad para el desarrollo del trabajo

6 | Tu trabajo te permite ser creativo

7 | Ayuda aportando soluciones a los problemas

8 | Toleras el error en el trabajo y la critica de tus compafieros

9 | Apoya al lider a buscar las mejores soluciones

Motivacién Inspiracional

10 | Comparte la vision de la empresa como un objetivo

11 | Comparte la visién con sus comparieros

12 | Aspira en crecer en su empresa

13 | Su trabajo lo desarrolla con optimismo

14 | El lider es optimista ante los problemas

15 | Inspira a sus compafieros como una forma de motivarlos

16 | El lider inspira confianza a los colaboradores

17 | Lograr tus actividades es importante para ti

18 | La mision de la empresa se cumple en el tiempo fijado

19 | Te agrada desarrollar el trabajo en equipo

Consideracién Individualizada

20 | Apoya a sus comparieros, aunque no se lo pidan

21 | El lider lo apoya en situaciones problematicas

22 | Tu empresa apoya en alguna necesidad

23 | Ayuda a sus comparieros para resolver un problema

24 | La empresa apoya al desarrollo personal

25 | La empresa cuanta con programas para el desarrollo personal

26 | Realiza trabajos que no estan en sus dentro de sus actividades

Influencia Idealizada
27 | Se considera una persona carismatica ] ] ] |




28 | Demuestra carisma por la influencia del lider

29 | El lider se muestra con energia en el trabajo

30 | Su comportamiento esta determinado por su trabajo

31 | El comportamiento del lider influye en usted

32 | Manejas de forma tranquila los problemas que ocurran en el trabajo

Parte 1l: Manejo de conflictos

N° ITEMS

Puntaje

1|2|3|4|5

Andlisis de problemas

Es consciente de los problemas en su empresa

Busca estudiar las causas del problema

El lider pide apoyo para estudiar las causas del problema

Usted puede identificar los problemas al igual que el lider

Crea un equipo para analizar los problemas con mas detalle

El lider define los problemas de la empresa

Busca dar solucion a los problemas

NI O O | W[N| -

Las soluciones de los problemas son las mejores alternativas para la
empresa

Estilo de trabajo

9 | Planea como va a desarrollar su trabajo

10 | La planeacion del trabajo se hace en equipo

11 | Se muestra dinAmico en su trabajo

12 | Es un habito suyo planear sus tiempos

13 | El lider se muestra dinamico y con energia

14 | Alguna vez deja tareas sin resolver

15 | Se siente presionado por su trabajo

16 | Su estado de amino esta sujeto a su trabajo

17 | Su trabajo afecta su vida social

Toma de decisiones

18 | Busca informacion para tomar decisiones

19 | Busca la opinién de sus comparieros al momento de tomar alguna
decision

20 | Las decisiones son en equipo

21 | Cree que las decisiones de la empresa tienen efectos positivos y
negativos

22 | Las decisiones que se toman se convierten en sus objetivos
principales

Diagnéstico de Decisiones

23 | Impulsa la participaciéon de sus compafieros

24 | Ellider fomenta la participacion de todos los trabajadores

25 | La empresa fomenta la participacion colectiva

26 | Se crean alternativas después de tomar decisiones

27 | La generacion de alternativas se plantea en ese mismo momento

28 | Las alternativas son opciones para determinar decisiones adecuadas




Anexo N° 4
Validacion del instrum

Validaci

del

ento

6n del Instrumento
T |

sl hay

Obser (pt

Oplnién de aplicabilidad:

Aplicable () Aplicable después de corr
y del juez Mg/Lic./Ing.:
['» A lie. o r/‘ Gaeni
Especialidad del validador:
Temitico () Metodolégico K<)
el | plo tedrico formulado.

"Relevancla: El ltom es apropiado para presentar al componente o
dimansion espocifica del constructo

*Claricada: So entienda sin dificultad alguna el enunclado del ftem,
08 oxacto, conclso, exncto y directo

Nota: Suficlencia, 50 dico suficiencia cunndo fos flems plantoados

son suficientes para medir la dimension.

egir ()

Estadistico ()

No aplicable ()

Jaiascon 18 nRmmenc

Encuesis 12

Isservecionns  Sreciasr § RV uicenos

aermgn Tmnstormacianal

wasicea

lesenres: i3t | gex watieeiss. Wepl_c ing.

el

TepeLme B whietietn”

Teme

Mesttrsames

Micoene temmues te TRy

o amicame

Validacién del Instrumento

Fromae gelespen mummame

Observaciones (precisar si hay suficlencia)

de Liderazgo T

Oplnién de aplicabilidad:

Aplicable () Aplicable después

de corregir ()

Apellidos y Nombres del juez validador. Mg/Lic./ing.:

e Gt et bt Morlomt.... Mo
Especialidad del validador:
Tematico'f) Metodolégico )

'Pertinencla: El ltem corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancla: El item e apropiado para presentar al componente o
dimensién especifica del constructo

Claricada: S6 entiends sin dificultad alguna el enunciado del ftem,
a5 62010, LONCISO, eracto Y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Items planteados

son suficlntes para modic la dimension.

Estadistico ()

No aplicable ()

A ;,NJJ/A[‘?%

T
Firma del experto informante



Validacién del Instrumento
Encuesta de Manejo de Conflictos

Observaci si hay
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable () Aplicable después de corregir“ No aplicable ()
del juez vali Mg/Lic./ing.:
e o mmnes

Especialidad del validador:

Tematico () Metodolégico ({ Estadistico ()

Pertinencia: £l item comesponde al concepto tedrico formulado.

3Relevancia: El item es apropiado para presentar al componente o ;
dimension especifica del constructo. /
*Claricada: Se entiende sin dificuttad alguna el enunciado del item, /
es exacto, conciso, exacto y directo. oo/
Nota: se dice suficiencia cuando los Items ”F’f,m- dr( experto Informante
son suficientes para medir la dimension.
Validacién del Instrumento
Encuesta de Manejo de Conflictos

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable () Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y Nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.:
5. Odeniees Gasthen: Shidiids,.. Mo

DNI

Especialidad del validador:
Temiticoy) Metodolégico () Estadistico ()

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
?Relevancla: El item es apropiado para presentar al componente o
dimension especifica del constructo.

3Claricada: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es exaclo, conciso, exacto y directo.

Nota: iencia, se dice iencia cuando los items Firma del experto informante

son suficientes para medir la dimensién.

Validaclén del Instrumento
Encuesta de Manejo de Conflictos

sl hay

Obser (p

Oplnlén de aplicabilidad:
Aplicable () Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y del juez MgiLic./ing.:

Dozl a0,

Especialidad del validador:
Temitico () Melodolbglco,(’ Estadistico ()

‘Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancla: El ftem es apropiado para presentar al componente o
dimensién especifica del constructo.

3Claricada: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del flem,

s exacto, conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fﬁna del experto informante

son suficientes para medir la dimensién.



Matriz de validacién

Titulo de la tesis: Liderazgo transformacion y manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa corplimax S.A.C - Cercado de lima

Variable

Indicador Items Opcién de respuesta Criterios de evaluacion Observacion ylo

Dimension
recomendaciones

Relacion Relacién Relacién Relacién

entre la | entre la | entre el | entre el
variable y | dimension | indicador vy |items y la
la y el | los items opcion de
dimension | indicador respuesta

De acuerdo
de acuerdo

completamente
en desacuerdo
En desacuerdo
Completamente

Si No | Si No Si No Si | No

Ni de acuerdo, ni

guidores, adjudicando
go se estimula la conciencia
sién enunciada en la

dirigidos para aceptar y

Esta orientado a la participacién de los se
comprometerse con el alcance de la mi

significado a la tarea. Con este lideraz:
de los trabajadores, quienes son

Liderazgo transformacional

El lider estimula la accion de los
Estimulacion colaboradores

Intelectual La estimulacion del trabajo depende del
Actos del lider

lider Las acciones del lider afectan a la
empresa y a los trabajadores

Como desarrollas la creatividad en tu
trabajo

El lider ayuda a impulsar la creatividad
Creatividad ara el desarrollo del trabajo

Tu trabajo te permite desarrollar tu
creatividad

Apoya al lider a buscar las mejores
soluciones

Aportacion Ayuda aportando soluciones a los
de roblemas

soluciones Tolera el error y la critica

Comparte la vision de la empresa como
Motivacion un objetivo

Inspiracional | Visiony Comparte la vision con sus
mision companeros

Aspira en crecer en su empresa

La misién de la empresa se cumple

Su trabajo lo desarrolla con optimismo

El lider es optimista ante los problemas

Lograr las actividades es importante




Optimismo

para ti
Inspira a sus compaferos como una

forma de motivarlos
El lider inspira confianza a los

Inspiracion
colaboradores
Te agrada desarrollar tu trabajo en
equipo
Apoya a sus companeros, aunque no
Consideracié se lo pidan
n Apoyo a las El lider lo apoya en situaciones

individualizad
a

necesidades

_problematicas
Tu empresa apoya en alguna problema

Desarrollo
del individuo

o necesidad
Ayuda al desarrollo de sus compaferos
en su trabajo

La empresa apoya al desarrollo

personal
La empresa cuenta con programas

para el desarrollo personal
Realiza trabajos que no estan en sus

actividades cotidianas

Influencia
Idealizada

Carisma

Se considera carismatico
Demuestra carisma por influencia del

lider
El lider se muestra con energia en todo

Comportamie

nto

momento
Su comportamiento esta determinado

por su trabajo

El comportamiento del lider influye
Manejas de forma tranquila los

problemas

FIRMA DEL EVAL

[ 2

DOR




Matriz de validacién

Titulo de la tesis: Liderazgo transformacional y manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa corplimax S.A.C - Cercado de lima

Variable

Di ion Indicador Items Opcion de respuesta Criterios de evaluacion Observacion ylo
recomendaciones

Relacién Relacién Relacion Relacion
entre la | entre la | entre el | entre el
variable y la | dimension y | indicador y |items y la
dimension | el indicador | los items opcion de
respuest
a

En desacuerdo
desacuerdo
De acuerdo

acuerdo

completamente en
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni
Completamente de

Si No | Si No Si No Si | No

de la

Es consciente de los problemas en su
Estudiarlas | empresa

causas Estudia las causas del problema

El lider pide apoyo para estudiar las
Analisis de causas del problema

problemas Usted identifica el problema igual que
el lider

N

Analisis Crea un equipo para analizar los 4
problemas

El lider define los problemas de la
empresa >

Busca dar solucién a los problemas L~
solucion ]

Las soluciones de los problemas son L~
las mejores para la empresa

adecuado del conflicto instituye procedimientos para
mejorar las tareas y las relaciones entre los miembros

Manejo de conflictos
organizacion..

El manejo

Planeacion Planea como va a desarrollar su trabajo

Es un habito suyo planear sus tiempos

Estilo de La planeacién se hace en equipo L~

trabajo Dinamismo | Se muestra dinamico en su trabajo P =

El lider se muestra dinamico y con
energia
Alguna vez deja tareas sin resolver

Ritmo Se siente presionado por su trabajo

de Trabajo Su trabajo afecta su vida social
Su estado de animo esta sujeto a su




trabajo

Informacién y | Busca informacién para tomar
Toma de Opinién decisiones H:
decisiones Busca la opinién de sus companeros
Las decisiones son/®n equipo
Efectos Cree que las deciiones de la empresa
Y abjetivos tienen efectos positivos y negativos
Las decisiones se hacen sus objetivos
principales
Participacién | La empresa fomenta la participacion
Diagnéstico colectiva
de El lider fomenta la participacién
decisiones /
Impulsa la parﬁdpalaén de sus
comparfiercs
Generacion Sea crean altemativas cuando se
de toman las decisiones
alternativas 7

La generacion de“alternativas se
plantea en mismo momento

Las alternativas son opciones para
determinar decisiones adecuadas

FIRMA DEL EVALUADOR




Variable

Matriz de validacién
Titulo de la tesis: Liderazgo transformacional y manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa corplimax S A C - Cercado de kma

Dimension Indicador Items Opcién de respuesta Criterios de evaluacion Observacion y/o
" recomendaciones
& |o|E T |Relacion | Relactn |Relacién | Relacin
28 B SB[ B|Eofentre laentre lajentre ol entrs el
E 3| 3|83| 2 g P | variable y la | dimension y | indicador y | tems y la
£E2| 9| 32| 3| 8 %|dimension |elindicador |lositems | opcidn de
22| 2|°3| | @0
IR IR AR I - respuest
[=%
gPl el oul B g a
8 z S Si [ No [ Si] No | Si| No | Si | No

mejorar las tareas y las relaciones entre los miembros de la

El manejo adecuado del conflicto instituye procedimientos para
organizacién..

Manejo de conflictos

Es consciente de los problemas en su
Estudiar las | empresa

causas Estudia las causas del problema
El lider pide apoyo para estudiar las
Andlisis de causas del problema
problemas Usted identifica el problema igual que
el lider
Anélisis Crea un equipo para analizar los
_problemas
El lider define los problemas de la
empresa

Busca dar solucién a los problemas

solucién -
Las soluciones de los problemas son

las mejores para la empresa

Planeacion Planea como va a desarrollar su trabajo

Es un habilo suyo planear sus tiempos

Estilo de La planeacion se hace en equipo

trabajo Dinamismo | Se muestra dinamico en su trabajo

El lider se muestra dinamico y con
energia
Alguna vez deja tareas sin resolver

Ritmo Se siente presionado por su trabajo

de Trabajo Su trabajo afecta su vida social
Su estado de animo esta sujeto a su




trabajo

Informacion y | Busca informacion para tomar
Toma de Opinién decisiones
decisiones Busca la opinién de sus comparfieros
Las decisiones son en equipo
Efectos Cree que las decisiones de la empresa
Y objetivos tienen efectos positivos y negativos
Las decisiones se hacen sus objetivos
principales
Participacién | La empresa fomenta la participacion
Diagnéstico colectiva
de El lider fomenta la participacion
decisiones
Impulsa la participacion de sus
companeros
Generacion Sea crean alternativas cuando se
de toman las decisiones
alternativas

La generacién de alternativas se
plantea en ese mismo momento

Las alternativas son opciones para
determinar decisiones adecuadas

FIRM

ADOR
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Titulo de la tesis: Liderazqgo transformacién y manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa corplimax S.A.C — Cercado de lima

Dimension

Estirmacion
Irteloctual

Mertirnoiin
s acional

Matriz de validacién

Indicador

Actos del
lidet

Crestivided

Aponiacion
[ Z]
soluciones

Vimion y
frasen

Items

El lider estimula 1a accdén de

colaboradores

Opcién de respuesta Criterios de evaluacion Observaclon ylo
z recomendaciones
£ A Relacién | Relacién | Relacién Relacién
ﬁ entre la | entre la | entre el [ entre el
g variable y | dimension | indicador y | items y la
la y el | los items opcion de
2l 84 &| § & |dimension | indicador respuesta
6ld| 3 Si[MNo S| No | 8 | No | Si | No

La estmulacidn B‘lﬁbqo daaiv_\do"dol
lider

Lan acclones del lider afectan a la

_| empresa y o los trabajadores

Comn desarrollas 1a creatvidad en ty
tabmo /
Ellider ayuda a impulsar \a cre
para ol dosarrolio del trabajo
Tu trabajo 16 permite desarr
creatividad g
Amynull-rhvnbmwlumoiovu
soluciones —
Ayuda aponando soluciones a los
protiemas
Totura ol srror y la critica
Compans la vision de la empresa como
un ohijetivo -
Compans s Visiin con sus
cormpaferon
Aspita on CIocet 6n su empresa
La rrusvin de la empresa se wmph
L trabayo 1o desariolla con upumnmﬂ
Filider os opterasta ants los problemas

Lograr las actvidades s impontants

A



Optimismo para ti
Inspira a sus compafieros como una
forma de motivarlos
Inspiracion El lider inspira confianza a los
colaboradores
Te agrada desarrollar tu trabajo e}(
equipo
Apoya a sus compaferos, aunque no
Consideracié se lo pidan
n Apoyo a las | El lider lo apoya en situaciones
individualizad | necesidades | problematicas
a Tu empresa apoya en alguna problema
o necesidad
Ayuda al desarrollo de sus compareros
en su trabajo
La empresa apoya al desarrollo,”
Desarrollo personal 7
del individuo | La empresa cuenta con programas
ara el desarrollo persona
Realiza trabajos que no €stan en sus
actividades cotidianas
Se considera carismatico
Influencia Demuestra carisma por influencia del
Idealizada Carisma lider
El lider se muestra con energia en todo
momento
Su comportamiento esta determinado
Comportamie | por su trabajo
nto El comportamiento del lider influye
Manejas de forma tranquila los
problemas

FIRMA DEL EVALUADOR



Variable

Matriz de validacién
Titulo de la tesls: Liderazgo transformacional y manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa corplimax S A C - Cercado de kma

Dimension Indicador Items Opcl6n de respuesta Criterios de evaluacion Observacion y/o
- recomendaciones
& | ol E © |Relacin | Relacén | Relackn | Relacin
28 B g B| 8|S olentre lafentre lafentre el entrs e
g g § R g P | variable y la | dimension y | indicador y | tems y la
§2| 3| 32| 3| 8 5|dimension |elindicador |los items | opcibn de
08|29 0| 28 respuest
[~ L] =%
ol B -l e 8 - s
8 z 38 Si | No [Si| No | Si| No | Si | No

mejorar las tareas y las relaciones entre los miembros de la

organizacién..

El manejo adecuado del conflicto instituye procedimientos para

Manejo de conflictos

Es consciente de los problemas en su
Estudiar las | empresa

causas Estudia las causas del problema
El lider pide apoyo para estudiar las
Andlisis de causas del problema
problemas Usted identifica el problema igual que
el lider
Anélisis Crea un equipo para analizar los
problemas
El lider define los problemas de la
empresa

Busca dar solucién a los problemas

solucion
Las soluciones de los problemas son

las mejores para la empresa

Planeacion Planea como va a desarrollar su trabajo

Es un habilo suyo planear sus tiempos

Estilo de La planeacion se hace en equipo

trabajo Dinamismo Se muestra dinamico en su trabajo

El lider se muestra dinamico y con
energia
Alguna vez deja tareas sin resolver

Ritmo Se siente presionado por su trabajo

de Trabajo Su trabajo afecta su vida social
Su estado de animo esta sujeto a su




trabajo

Informacién y | Busca informacién para tomar
Toma de Opinién decisiones /
decisiones Busca la opinion de sus companeros
Las decisiones son/n equipo
Efectos Cree que las decidiones de la empresa
Y objetivos tienen efectos positivos y negativos
Las decisiones se hacen sus objetivos
principales
Participacién | La empresa fomenta la participacion
Diagndstico colectiva
de El lider fomenta la participacion
decisiones /
Impulsa la participe/:ﬁén de sus
companieros
Generacion Sea crean altemativas cuando se
de toman las decisiones
alternativas

La generacion de“alternativas se
plantea en ese’mismo momento

Las alternativas son opciones para
determinar decisiones adecuadas

—

FIRMA DEL EVALUADOR




Matriz de validacién

Titulo de la tesis: Liderazgo transformacion y manejo de conflictos en los trabajadores administrativos de la empresa corplimax S.A.C - Cercado de lima

Variable

Dimension Indicador Items Opcién de respuesta Criterios de evaluacion Observacion yl/o
) recomendaciones

28| 8| 5d ol £ |Relacion |Relacion |Relacien | Relacitn

ES(S(BYE|(EB|entre lafentre lajentre el [entre el

S2| 8|53 2| &3 |variable y|dimension |indicador vy |items y la

22| 2|8y c|2R|la y el | los items opcién de

E 2 2| 84 8| €8 |dimension | indicador respuesta

8s|u|s G [Si[No|[Si| No|Si| No [Si]No

cia

quienes son dirigidos para aceptar y

eguidores, adjudicando
comprometerse con el alcance de la misién enunciada en la

significado a la tarea. Con este liderazgo se estimula la concien

Esta orientado a la participacién de los s
de los trabajadores,

Liderazgo transformacional

El lider estimula la accién de los

Estimulacién colaboradores

Intelectual La estimulacion del trabajo depende del
Actos del lider
lider Las acciones del lider afectan a la

empresa y a los trabajadores

Como desarrollas la creatividad en tu
trabajo

El lider ayuda a impulsar la creatividad
Creatividad para el desarrollo del trabajo

Tu trabajo te permite desarrollar tu
creatividad

Apoya al lider a buscar las mejores
soluciones

Aportacion Ayuda aportando soluciones a los
de problemas

soluciones Tolera el error y la critica

Comparte la visién de la empresa como

Motivacion un objetivo
Inspiracional | Visiony Comparte la vision con sus
mision companeros

Aspira en crecer en su empresa

La misién de la empresa se cumple

Su trabajo lo desarrolla con optimismo

El lider es optimista ante los problemas

Lograr las actividades es importante




para ti

Optimismo

Inspira a sus compafieros como una
forma de motivarlos

Inspiracion

El lider inspira confianza a los
colaboradores

Te agrada desarrollar tu trabajo e}(
equipo

Consideracio
n
individualizad
a

Apoya a sus companeros, aunque no
se lo pidan

Apoyo a las
necesidades

El lider lo apoya en situaciones
problematicas

Tu empresa apoya en alguna problema
0 necesidad

Ayuda al desarrollo de sus comparieros
en su trabajo /

Desarrollo

La empresa apoya al desarrollo,”
personal i

del individuo

La empresa cuenta con programas
para el desarrollo personal

Realiza trabajos que no €stan en sus
actividades cotidianas

Influencia
Idealizada

Se considera carismatico

Carisma

Demuestra carisma por influencia del
lider

El lider se muestra con energia en todo
momento

Su comportamiento esta determinado
por su trabajo

Comportamie
nto

El comportamiento del lider influye

Manejas de forma tranquila los
problemas

FIRMA DEL EVALUADOR




Anexo N° 5
Consentimiento de la empresa

MAXIMA .pimpieza 4 @

sFumigacion

EFICIENCIA <Mantenimiento CORP’_’MAX®

Industrial
Marca exclusiva de GRUPO LIMPIOMAX S.A.C.

Lima, 03 de Diciembre del 2018

CORPLIMAX S.A.C, con RUC N° 20512605622, domiciliada en la AV. PETIT THOUARS No. 1113
URB. STA. BEATRIZ, LIMA, debidamente representada por su Gerente General, el Sefior
QUIQUIN HUAMANCUSI MAXIMO, Identificado con DNI N° 06964487, mediante el cual
autoriza al Sefior BRYAN JOSE ALEXANDER RAMIREZ ILATOMA, estudiante de la carrera de
Administracion de Empresas de la Universidad Auténoma del Perti con codigo de estudiante
2141893027 en la realizacion de su tesis denominada “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
MANEJO DE CONFLICTOS EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA EMPRESA
CORPLIMAX S.A.C — LIMA —2018".

Esperando que nuestro aporte en la formacién del recurso humano sea de gran utilidad para
su Institucion y para nuestro pais, me suscribo de Uds.

Atentamente,

GERENTE GENERAL

J\l Av. Petit Thouars N°1121 Urb. Santa Beatriz - Lima - Lima - Lima

) www.corplimax.com Teléfono: 471-8443 | 472-7779 | 472-8379 RPM: #986743
/ Entel: 998140626 / E-mail: informes@corplimax.com




Anexo N° 6
Sabana de datos

|4 |s]o|7|s [o|SRTMUAGIN 1011|1213 ¢ |15 16|17 | 18 | 10| MOTVACION |20 2122 | 3 24 25 | 26| SONSIOERACION | 27 25 | 2| 30 |1 | 2| IWELVENCA | VaminnLe
4| 414] 4[3] 5|5 38 41 5 41 4 41 4 41 5 3| 5 42 5[ 4] 3 41 4 3| 5 28 5[ 5[] 4 2| 41 5 25 133
4| 2|3 3[3] 4|2 27 21 2 5/ 5 5| 4 5| 4 41 4 40 5[ 5[ 5 41 4 5[ 5 33 41 5] 5 21 3| 4 23 123
4| 5|5| 5[5] 5|4 40 5] 4 41 5 41 5 4|1 5 41 5 45 5[ 4] 5 5/ 5 41 4 32 4| 5] 4 5| 4] 3 25 142
4| 5|5] 4[4 5|4 41 3] 3 41 5 5/ 5 41 5 41 5 43 5[/ 5] 4 5| 4 3| 5 31 5[ 5] 5 41 4] 4 27 142
3| 4|4| 3|4a| 4|4 33 4| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 4 39 4| 3| 4| 4| a| 3| 4 26 4| 4| 4| 4| 4| 4 24 122
2| 5|5[4[2] 3|5 33 41 3 41 4 3] 3 41 4 3] 3 35 41 41 3 41 3 3| 4 25 3] 3] 4 3| 4] 4 21 114
3| 3|4 4[3] 3|3 30 3| 3 41 4 3| 3 3] 38 41 4 34 3] 3] 4 41 4 41 4 26 5[ 4] 4 4|1 4] 4 25 115
3| 4|5[2[2] 4|3 31 2| 2 2] 3 2] 3 1] 1 2] 3 21 2| 2] 4| 4| 4] 4] 4 24 4| 3] 2 2] 5] 5 21 97
4| 413 4[4] 4|3 33 41 4 41 4 5| 3 41 4 41 3 39 3 3] 3 3] 3 2|1 2 19 3| 3] 4 4|1 4] 3 21 112
3| 4|3 4(2]| 4|4 29 4| 4] 4] 4| 3| 4] 4] 4] 3| 2 36 2] 3] 1 3] 3] 2| 2 16 3| 3| 2| 4| 3| 4 19 100
3| 5|/3[3[3] 5|2 29 3| 1| 5] 3| 3[ 2] 4] 5| 3| 3 32 3| 4] 2 2] 2 1] 3 17 4| 2| 3 3] 2] 4 18 96
3| 5|3[2[3]| 4|4 32 4| 3 5| 5 5] 2 41 5 4| 3 40 3] 4] 3 4| 3 1] 2 20 4| 3| 4 5/ 3| 4 23 115
2| 3|3[3[3] 4|3 28 4| 3| 4] 4| 3] 2 5| 5| 4] 3 37 3] 3] 1 2] 2 1] 3 15 4] 1] 3 5| 3] 5 21 101
4| 5|4 3[2]| 5|4 34 4| 3| 5| 5| 4] 3] 4] 5| 4] 3 40 3] 4] 3| 3| 2 1] 4 20 5| 3| 4] 5| 3| 5 25 119
3| 414 4[3] 5|3 31 4| 4 5| 4 3| 4 5/ 5 41 5 43 2] 3] 3 4| 3 3| 4 22 3| 3| 4 5/ 3| 4 22 118
4| 3|14 4[4] 3|4 34 41 4 41 3 41 4 3| 5 5[ 5 41 41 5| 5 5[ 3 21 5 29 21 1] 4 41 3| 5 19 123
3| 45| 3[4] 5|3 34 41 5 3| 4 5| 4 3] 4 41 4 40 3| 4] 4 41 2 1] 4 22 5| 2| 3 3] 2] 3 18 114
3| 415] 4[3] 5|5 37 41 4 5[ 4 41 3 41 5 41 3 40 41 4] 3 3] 3 2| 4 23 5[ 4] 4 3| 2| 4 22 122
3| 113] 3[3] 3|3 26 2] 3 41 4 3] 3 3| 4 3| 5 34 5[ 4] 3 2| 3 31 21 21 2] 5 3] 3| 3 18 99
4| 3|14 3[4] 4|4 34 5[ 4 41 4 41 3 41 5 41 4 41 41 4] 3 41 4 41 5 28 5[ 2] 8 5[ 2| 4 21 124
4| 414] 3[3] 4|4 32 41 4 5[ 4 41 3 3| 5 5| 4 41 41 3| 4 3/ 1 3| 4 22 3] 3] 3 3] 3| 4 19 114
4| 5|3 4[(4] 4|4 34 3] 3 5| 4 41 4 3| 5 41 3 38 3| 4] 3 41 3 2| 2 21 41 2| 4 3| 2| 3 18 111
2| 4141 3[3] 5|4 31 3] 3 41 4 41 4 2| 5 41 3 36 31 2] 1 3/ 1 1] 4 15 3] 1] 3 5/ 1| 5 18 100
2| 3|2 4[2] 4|2 23 3] 3 5| 4 3] 3 3| 4 41 2 34 3 3] 3 3] 2 2| 2 18 41 2] 8 3| 2| 3 17 92
4| 4141 4]4] 5]5 36 5| 5] 5] 5] 5[ 5] 5] 5] 3] 3 46 3] 3] 2 3] 2] 2|11 16 2| 3] 3| 4] 2] 3 17 115




DIAGNOSTICO

Qgé;'&';ﬁg 1011|1213 |14 |15/ 16| 17 ET?J;E% JDOE 18|19 |20 |21 | 22 Dgg:\éﬁoﬁg o | 23|24 |25 | 26|27 28 DE Cig'l\iﬁg'g
DESCISIONES
32 3| 3] 4| 3] 1| 2| 1] 1 21 4| 5| 5| 4| 4 22 5| 4| a| 4| 4| s 26 101
37 5| 4| 4| s| 5| 5| 3| 3 39 4| 5| 5| 4| s 23 5| 5| 4| 4| 5| 5 28 127
37 5| 4| 3| 5| 4| 5| 4| 5 40 5| 5| 4| 5| s 24 4| 5| 5| 5| 4| 4 27 128
37 4| 5| 5| 5| 1| 4| 4| 1 34 5| 5| 5| 4| 4 23 5| 5| 4| 5| 4| 5 28 122
32 3| 4| a| a| a| 4| 4| 4 34 4| 3| 3| 3| a 17 3| 3| 3| 3| 4| 3 19 102
28 3| 3| 4| a| 3| 3| 3| 3 29 4| 4| a| a| 4 20 3| 3| 3] 3] 3] 3 18 95
28 3| 3| 3| a| 4| 4| 3| 3 31 4| 4| a| 3| 3 18 3| 3| 4| a| 3] 3 20 97
26 4| 1] 1| 1| 4| 1| 1] 1 18 4| 4| 4| a| a 20 1] 1] a| 4| 4| 4 18 82
26 4| 4| 5| a| 3| 2| 4| 4 33 4| 4| a| a| s 21 3| 3] 2| 3| 3] 3 17 97
22 3| 3| a| 3| 2| 5| 4| s 33 4| 3| 3| a| 3 17 3| 4| 2| a| 2| 3 18 90
19 3| 4| s| a| 2| 3| 4| 4 33 4| 3| 3| a| 3 17 2| 3| 3| 3| 4| a4 19 88
24 2| 3| a| a| 1] 5| 5| 5 33 5| 4| 3| 5| 3 20 2| a| 3| 4| 4| 3 20 97
26 3| 5| 5| a| 1| 4| 3| s 34 3| 3] 2| 5| 4 17 3| 3] 2| 3| 3] 4 18 95
29 3| 5| 5| 3] 3| 5| 5] 4 38 4| 4| 3| 5| 5 21 4| 4| 4| a| 3| 3 22 110
23 5| 4| 5| 5| 3| 5| 5] 5 41 5| 4| 5| 5| 3 22 3| 4| al| 3| 3| 4 21 107
28 4| 5| s| a| 2| 4| 4| 4 37 5| 4| 3| 5| s 22 4| 4| al| a| 3| 4 23 110
24 3| 4| 5| a| 5| 3| 4| 4 36 3| 3| 5| 4| 4 19 3| 4| al| 4| 3| s 23 102
29 3| 4| 5| a| 3| 4| 4| s 37 5| 4| 3| 5| 5 22 4| 5| 5| 5| 3| 4 26 114
27 3| 3| 4| a| 1| 3| 3] 2 27 3| 3] 3] 2| 3 14 3| 4| 4| 3| 3| 3 20 88
26 3| 4| a| 3| 3| 5| 4| 5 35 5| 5| 4| 3| 4 21 4| s| 3| a| 4| a4 24 106
31 5| 5| 5| a| 3| 4| 3| 4 38 4| 4| 3] 5] =5 21 3| 4| 4| 4| al| 3 22 112
23 3| 4| 4| 3| 3| 4| 4| a 34 5| 5| 3| 4| 3 20 3| 4| 4| 3| 4| 4 22 99
25 2| 3| 4| 3| 3| 5| 4| 4 33 5| 5| 2| 5| 3 20 2| 3| 3| 3| 3] 3 17 95
20 2| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 3 28 4| 4| 2| a| a 18 3| 3| 3| 4| 5| 3 21 87
30 3| 5] 5| a| 2| 3| 4| 3 33 4| 4| 3| 3| 4 18 4| 4| al| 4| 3] 3 22 103




