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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTE UNIDOS CHAMA
S.A., VILLA EL SALVADOR - 2019

ANDREA ESTHEFANY RACHE FERNANDEZ
MARIANA MAGDALENA LICETA ROBLES

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

En el mundo globalizado en el que nos encontramos el liderazgo transformacional y
el desarrollo organizacional cumplen un papel importante en las organizaciones
porque ayudan al crecimiento y desarrollo de la empresa. El objetivo fue determinar
la relacién entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en los
colaboradores de la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador,
2019. Los instrumentos aplicados a la muestra presentaron una alta confiabilidad
mediante el estadistico alfa de Cronbach 0,958 para el cuestionario de liderazgo
transformacional y 0,964 para el cuestionario de desarrollo organizacional. El tipo de
investigacion fue descriptivo correlacional de corte transversal, con un disefio no
experimental, el muestreo fue aleatorio simple con una muestra conformada por 70
colaboradores de la empresa. En la prueba de hipétesis se obtuvo un R de Pearson
de 0.928, con un nivel de significancia de 0.000. Se concluye que existe correlacion
positiva muy alta entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en
lo colaboradores de la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El
Salvador, 2019, por medio de un R de Pearson de 0,928 a un nivel de significancia
de 0,000 que es menor al 0,05. Se determina que cuando se mejora el liderazgo

transformacional habrd un mejor desarrollo organizacional.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desarrollo organizacional, estimulacion,

inspiracional.



TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT
OF THE EMPRESA DE TRANSPORTE UNIDOS CHAMA S.A.
COLLABORATORS, VILLA EL SALVADOR - 2019

ANDREA ESTHEFANY RACHE FERNANDEZ
MARIANA MAGDALENA LICETA ROBLES

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

In this globalized world in which we find transformational leadership and organizational
development found an important role in organizations because they help to the growth
and development of the company. The objective was to determine the relationship
between transformational leadership and organizational development in the
employees of the company of Transporte Unidos Chama S.A. from Villa El Salvador,
2019. The tools applied to the sample indicated high reliability using the Cronbach
Alpha statistic 0.958 for the transformational leadership questionnaire and 0.964 for
the organizational development questionnaire. The type of research was descriptive
correlational cross-sectional, with a non-experimental design, the sampling was
simple randomized with a sample made up of 70 employees of the company. In the
hypothesis test, a Pearson's R of 0.928 was obtained, with a significance level of
0.000. Villa El Salvador S.A., 2019, through a Pearson R of 0.928 at a significance
level of 0.000 that is less than 0.05. It is determined that when the transformational

leadership is improved we will have a better organizational development.

Keywords: Transformational leadership, organizational development, stimulation,

inspirational.



INTRODUCCION

Actualmente existe un crecimiento econdmico masivo que en las Ultimas
décadas han experimentado una serie de cambios, lo que ha abierto las puertas a
muchas empresas, ya sea para una mejora de desarrollo o para Ila
internacionalizacidon y posicionamiento de una manera mas eficaz. Esto también es
llamado globalizacion, no solo por el proceso de crecimiento de las empresas, sino
por el desarrollo de la tecnologia, la revolucion de la informacion, la comunicacion, y
la aceleracién de los ritmos de apertura econdmica. Debido a esto, las empresas
estan buscando modificar y mejorar sus procesos puesto que es lo que se tiene que
hacer para que se puedan mantener en el mercado, este cambio es en base a la
mejora de la tecnoldgica, mejora de estrategias, buscando que se adapte a las

necesidades que exigen hoy en dia los consumidores.

Si bien es cierto, no es tarea facil satisfacer de manera eficiente a todas las
personas dado que las empresas hacen grandes esfuerzos para la mejora de sus
servicios y productos y de esta manera encuentren el logro de crecimiento. Es por ello
gue se ha vuelto fundamental contar con un lider dentro de ella, para que pueda
afrontar todos estos tipos de cambios y crecimiento que se estan dando a nivel
mundial, y lo que las organizaciones estan buscando es un tipo de lider moderno y

completo.

Este tipo de lider es el transformacional porque tiene la capacidad de generar
la admiracion hacia sus seguidores, busca crear nuevas e innovadoras herramientas
gue contribuyan al logro de los objetivos o de la mision y vision de la organizaciéon que
pertenece, a través de la ejecucion de las labores cotidianas, pero de la manera

correcta dentro de la planificacion estratégica de la empresa.

Si nos enfocamos en la realidad, muchas empresas presentan dificultades,
debido a que no se reconoce que el factor humano es un componente determinante
para el logro de sus objetivos, por ende, se entiende que las empresas recurren a
mecanismos pocos éticos con los colaboradores puesto que el lider no motiva ni
inspira confianza y por consecuencia los colaboradores no tienen voz ni voto en las

tomas de decisiones. Segun estudios el tipo de liderazgo mas considerado y hablado
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es el transaccional. Sin embargo, este liderazgo no llega a ser tan completo como el
transformacional, debido que solo se centra en el interés personal del lider sin darle
importancia a los colaboradores, en cambio el transformacional es todo lo contrario,
ademds de alcanzar las metas de una empresa, se comprometen con superar las
expectativas y alcanzar metas individuales de los trabajadores, y logran que ellos

sientan la diferencia y se sientan en alto de nivel de superacion y desarrollo individual.

El andlisis realizado en la problemética, permite formular el siguiente problema
general de investigacion: ¢ Qué relacidn existe entre el liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador, 2019?, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en los colaboradores de
la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador, 2019. Por otro
lado, la hipotesis general describe la existencia de la relacién entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo Organizacional en lo colaboradores de la empresa de
Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador, 2019.

La presente investigacion contribuye con evidencias reales al problema que
afecta directamente en los colaboradores de la empresa de transporte Unidos Chama
de Villa El Salvador, por medio de la investigacion se lleva a conocer las diferentes
conclusiones importantes con la finalidad de poder elaborar alternativas que se
puedan aplicar como posibles soluciones de acuerdo a las principales dificultades de
como se relaciona el lider transformacional en el desarrollo organizacional en la

empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador, 2019 .

La investigacién, concluye que existe correlacion positiva muy alta entre las
entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en lo colaboradores
de la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador, mediante un R
de Pearson de 0,928 a un nivel de significancia de 0,000 menor al 0,05. Es decir,
cuando se mejora las condiciones del liderazgo transformacional habra un mejor

desarrollo de la organizacion.

Esta investigacion se realizd bajo los lineamientos de un disefio descriptivo

correlacional, para ello se disefi6 un instrumento para la recoleccion de los datos que
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fueron aplicadas a los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos Chama
S.A. de Villa El Salvador, 2019.

Este trabajo de investigacion se basa en cinco capitulos, el cual se explica de

la siguiente manera:

El primer capitulo, explica la realidad problematica, la justificacion de la
investigacion, la importancia de la investigacion, los objetivos y las limitaciones que

existe al realizar este trabajo de investigacion.

El segundo capitulo, explica los antecedentes nacionales e internacionales de
la investigacion, las teorias de las variables liderazgo transformacional y desarrollo

organizacional, y las definiciones de la terminologia empleada.

El tercer capitulo, explica el tipo y disefio de la presente investigacion, la
estrategia de prueba de hipdtesis, en la poblacion y la muestra que se va a utilizar,
las técnicas, el instrumento que sirve para la recoleccion de datos, el proceso y

analisis de datos.

El cuarto capitulo, explica los resultados que se obtuvo en la investigacion, el

andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos en la investigacion.

Para finalizar, en el quinto capitulo, se expone la discusion, las conclusiones

de la investigacion, las recomendaciones y por ultimo las referencias bibliograficas.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



11. Realidad probleméatica

El liderazgo es denominado como el proceso de influencia, direccion y
orientacion a los miembros de toda organizacion o grupo de personas que tengan un
interés comun; generando que estos sigan de manera voluntaria al lider no solo para
seguir sus ordenes sino también llegar a alcanzar el éxito propio o de la organizacion.
Hoy en dia, el tema de liderazgo es muy tocado e indagado por muchos
investigadores, debido que para un desarrollo continuo y efectivo es necesario
obtener resultados positivos de acuerdo a los objetivos que se plantea, y por ello las
investigaciones que se realizan consideran al liderazgo transformacional como uno

de los mas completos por lo que lleva un caracter fuerte en vision y personalidad.

El liderazgo, es importante desde antes de la formacion de una empresa y se
considera que es pieza fundamental contar con lideres capaces, empezando con el
empresario duefio de esta para que se pueda alcanzar el éxito deseado. Para
empezar, es necesario entender que para ser un buen lider se requiere de elementos
no muy comunes en todas las personas; sin orden alguno un buen lider debe contar
con la capacidad de prever lo que puede suceder ante alguna decisién o paso que se
da en la organizacion, con esto nos referimos a la vision, formando planes a futuro
para el avance y surgimiento de la empresa y cumpliendo objetivo tras objetivo, esto
va de la mano con la empatia, y se describe como punto esencial porque en un
ambiente laboral es reconfortante saber que se tiene como alta direccion a personas
gue depositan la confianza y compresion hacia uno, lo que genera trabajadores

contentos y comodos sin fijarse el horario de salida y alcanzado una mejora optima.

También, es de suma importancia la capacidad que se tiene para formar
equipos, y esto es uno de los muchos errores que los empresarios o emprendedores
cometen. Si bien es cierto, existen filtros que ayudan a saber codmo son y se
desenvuelve cada persona que quiere formar parte de una empresa, por lo que
generalmente se busca a personas capaces de interactuar de manera efectiva y con
una alta comunicacién interpersonal para que pueda socializar con los demas.
Entonces, buscar equipos con personas que se complementen y que puedan
funcionar en varias direcciones. En la fase del crecimiento es aun mas crucial la

prioridad de contar con un lider debido que es la etapa de la escalabilidad de la
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empresa, también es momento de saber si el mercado se encuentra satisfecho con el
servicio o producto que estas brindando, y si no pues es momento de corregir los
errores que estan cometiendo, consiguiendo el dinamismo tanto del lider como de los

trabajadores.

Por ultimo, en la etapa de la estabilizacién también es necesario, pero no tanto,
como las otras fases; sin embargo, para un lider la empresa nunca se va a encontrar
en la etapa de la estabilizacion por lo que siempre se encontrara buscando la mejora
de esta, ya que si existe algun descuido la empresa puede caer en el punto del
declive. Por esas razones es esencial contar con lideres que ayuden a direccionar el

crecimiento de la misma.

En la actualidad, las grandes empresas exigen diferentes tipos de liderazgos
para una mejora continua y destacar en el mercado de hoy en dia, a través de los
lideres que buscan la admiracion de los seguidores uno de ellos es el liderazgo
transformacional, esto se debe a que cada dia las empresas se vuelven mas
exigentes y competitivas para poder alcanzar el desarrollo organizacional. Cabe
resaltar la importancia de ello, debido a que permite que los gerentes de las empresas
influyan en las actividades o actitudes de los trabajadores, lo cual beneficia en las

relaciones interpersonales con el fin de alcanzar el crecimiento de la empresa.

Esto basicamente, debe contar con ciertas caracteristicas como buscar un
objetivo comun entre los trabajadores y la empresa, y de esta manera llevar con éxito
el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Esta seria el eje central para
cualquier tipo de propuesta de negocio, es por eso que actualmente se ve que la
preocupacion de formar lideres es uno de los objetivos estratégicos de las

organizaciones y que esté relacionado con el desarrollo organizacional.

Una de las més reconocidas y consideradas a nivel mundial es Latam, por lo
gue esta empresa se preocupa por la comunicacion homogénea con cada miembro
del equipo de trabajo, realizando un seguimiento continuo y consiguiendo la
preocupacion y predisposicion de los lideres. Ademas, trabajan para identificar las
practicas y desafios que se deben ejecutar a través de un modelo Unico de liderazgo
gue ellos han planteado con el fin u objetivo de ser unas de las empresas de grupo
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de aerolinea mas admiradas a nivel mundial y lider en Latinoamérica. Esta empresa
va mas alla de solo cumplir con sus objetivos propios, pues se preocupa de empoderar
a sus empleados, inculcando una mision moral en los colaboradores para que de esta

manera genere un cambio valioso y positivo en ellos.

En algunas empresas de Latinoameérica, una de las caracteristicas de los
gerentes para poder alcanzar el desarrollo de la empresa es enfocarse en motivar a
los integrantes de su equipo de trabajo, eliminando las divisiones y la desmotivacion
de los mismos, estos buscan la manera de organizarse y fortalecer a sus trabajadores,
como también se caracterizan por tener diversas habilidades, estrategias y

conocimientos con el fin de llegar al desarrollo de esta.

En el Perd, los desarrollos organizacionales de las diferentes empresas
presentan dificultades, ya que no se reconoce que el factor humano es un
componente determinante para el logro de sus objetivos, por ende, se entiende que
las empresas recurren a mecanismos pocos éticos con los colaboradores debido a
que el lider no motiva ni inspira confianza y por consecuencia los colaboradores no

tienen voz ni voto en las tomas de decisiones.

Si bien es cierto, hoy en dia en el pais existe mayor preocupacion hacia el tema
del liderazgo en cada parte del organigrama de una organizacion, pero no todos
tienen un conocimiento profundo acerca del liderazgo transformacional que esta

arrasando con paises altamente desarrollados.

A nivel nacional, se puede mencionar a la empresa Cruz de Sur, el cual cuenta
con mas de 59 afios de experiencia en el mercado de transportes terrestre
interprovincial, cumpliendo con los altos estandares de compromiso y mejora hacia
sus trabajadores a través de no solo capacitaciones sino también un filtro riguroso de

seleccién al momento de reclutar a los trabajadores.

Si de mencionar a un lider transformador se trata, sin duda alguna se considera
a Carlos Rodriguez Pastor, el actual Presidente de la marca reconocida a nivel
internacional Intercorp (forman parte de ella 22 empresas con el mismo

reconocimiento), debido a su dedicacién, eficacia y habilidad que tiene ha hecho que
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las empresas que heredo de su padre crezcan y permanezcan no solo en el mercado
Peruano, sino en otros paises, lo que ha llevado a generar un imperio de ingresos por
mas de 3 millones de délares. El presidente de Intercorp posee las caracteristicas de
un lider transformacional, como inspirar a una mejora continua tanto personal como
organizacional, facilita el aprendizaje y desarrollo de sus seguidores, empoderan a su

equipo a llegar a sus objetivos y metas, entre otros.

Este ejemplo a seguir de nacionalidad peruana, es un orgullo y un modelo de
liderazgo que se debe tomar en cuenta para llevar a cabo cualquier tipo de negocio,
considerando como primer interés la confianza que le brinda a sus colaboradores y la
inspiracion que este genera para el crecimiento personal de cada uno de ellos, lo que
lo ha llevado a la consideracién y que cada persona que forme parte de estas

empresas se sienta comprometido y tenga las mismas metas que este ejemplar lider.

En la empresa de transportes Unidos Chama S.A. ubicada en Villa El Salvador,
encontramos la falta del liderazgo por parte del gerente, la problematica de este se
puede dar por distintas razones, que puede abarcar desde la desmotivacion personal
del jefe hasta las practicas pobres de estas empresas al momento de seleccionar e
identificar talentos que estén a cargo de un grupo de trabajadores. Lo que genera es
gue no se pueda llegar al objetivo planteado, porque como todos sabemos para lograr
esto es necesario que no solo los trabajadores puedan rendir fisicamente (en este
caso), sino también la motivacion que ellos puedan tener para desarrollar cualquier
tipo de tarea que se le asigne en el centro de labor; entonces existe la necesidad de
trabajar en ese punto y para hacerlo de manera eficiente se tiene que conocer por
gué exactamente el jefe no realiza el papel de lider transformacional de manera

correcta.

El liderazgo que actualmente se emplea en la empresa es un liderazgo
autoritario por lo que el lider determina la manera de trabajar y toma todas las
decisiones del grupo sin pedir la opinién de los participantes. Este lider no considera
la motivacion como un eje principal en la organizacion, de igual manera no toma en
cuenta otros puntos de vista y los colaboradores no se muestran coOmodos acatando

ordenes.
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En el punto de consideracion individualizada el gerente no actia como
entrenador de cada colaborador y no presta atencién a cada necesidad especial en
cada uno de ellos, para que puedan sentir que es una pieza importante y fundamental

en la organizacion.

En relacion a influencia idealizada la falta de confianza por parte del gerente
genera que los trabajadores no se sientan seguros de lograr lo que se proponen, ya
gue este no tiene la capacidad de poder reconocer, aceptar y canalizar las emociones
para que pueda dirigir conductas a metas y objetivos deseados, y no saber sobrellevar
las situaciones que se presentan los trabajadores, esto conlleva la intranquilidad y

desconfianza de la situacion planteada, y no llegar a una mejora continua.

Por otro lado, la escasez de estimulacion intelectual por parte del gerente o jefe
hacia sus colaborares es una problematica importante que no todas las empresas lo
toman en cuenta, lo que ocasiona muchos aspectos negativos, se toma como
problematica porque no se aprovecha al maximo la creatividad, no existe una
estimulacién para que los trabajadores puedan resolver los inconvenientes o alguna
dificultad que se presenta en el trabajo, no existe capacitacion continua o charlas que

puedan ayudar en la estimulacion y la mejora intelectual de los seguidores.

Por ultimo, la motivacion inspiracional, la poca motivacién del gerente o jefe
hacia los trabajadores genera la falta de compromiso, la falta de responsabilidad, la
ausencia de deseos de superacion o autodesarrollo, el mal manejo de las labores, por
lo que no realizan de manera eficaz las tareas; debido a que el lider no cuenta con la

capacidad de transmitir la vision, pasion y motivacion.

En el caso de estructura organizacional encontramos una problematica, ya que
no cuentan con una vision definida, también se observa que la falta de
retroalimentacion por parte del lider y trabajadores, la falta de comunicacién y el no
expresarse cada uno crea un entorno de trabajo de frustracion, haciendo que lo
trabajadores no sientan que su opinidn es apreciada y por lo tanto no encuentran su
identidad en sus puestos de trabajo, lo que conlleva también a la falta de motivacion

y propésito por parte de los trabajadores.
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En el caso de las relaciones humanas dentro de la organizacion existen muchos
trabajadores no tienen una relacion positiva con sus comparfieros ya que no
comparten y respetan la cultura del otro y el jefe no demuestra interés del bienestar
de estos.

Otro punto critico considerado es la cultura organizacional, ya que existen
despidos continuos, y no saben sobrellevar situaciones de problemas como tampoco

enfrentarse ante alguna dificultad o crisis organizacional.

Por ultimo, el cambio organizacional es deficiente porque la empresa no se
adapta a nuevos retos o transformaciones positiva en el ambiente interno y externo
debido a que no le toman importancia a los cambios constantes que se deben generar

en la organizacion.

El analisis realizado sobre la problematica de estudio, permite formular el

siguiente problema general de investigacion.
Problema general
¢, Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el desarrollo

organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 20197
Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la consideracién individualizada y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019?

¢Qué relacion existe entre la influencia idealizada y el desarrollo

organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019?
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¢ Qué relacion existe entre la estimulacion intelectual y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 20197

¢, Qué relacidén existe entre la motivacion inspiracional y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 20197

1.2. Justificacion e importancia de lainvestigacién

La presente investigacion se realizO con un principal interés, que es brindar
diferentes tipos de estrategias y nuevas alternativas para un buen desarrollo
organizacional a través de un buen manejo de liderazgo transformacional, tomando
en consideracion aspectos que se encuentran relacionados con los factores, para que
de esta manera se logre el mejoramiento del desarrollo organizacional en los

colaboradores de la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador.

Esto surge porgue las empresas gerentes o jefes deficientes en la aplicacion de
sus habilidades que puedan sobrellevar el equilibro econdémico, la motivacion en los
trabajadores y sobre todo el buen manejo de los recursos en la misma. Por otro lado,
si nos referimos a la mejoria de las organizaciones es de esencial interés tener
conocimientos y fundamentos tedricos que ya han sido puestos en practicas y que
conllevan a resultados positivos para llegar al objetivo deseado que es el desarrollo
organizacional. Es beneficioso porque permite que los gerentes o estudiantes puedan
utilizar este recurso para adoptar nuevas formas de actitudes y por ende es necesario
complementar los presentes conocimientos para enfrentar retos actuales y lograr un

impacto positivo en la sociedad, sobre todo si nos referimos al mundo empresarial.

Esta investigacién busca determinar la relaciébn que existe entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional, el cual se realizara en la empresa de
Transporte Unidos Chama S.A., en esta organizacidn se observa que no existe un
buen manejo de liderazgo y debido a esto el aporte serd brindar alternativas de
solucion que sirva para un manejo, y buen desarrollo en la empresa, y asi ser un

ejemplo dentro del sector o rubro, poniendo en practica las diferentes dimensiones
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como la influencia idealizada, la estimulacion intelectual, la motivacion inspiracional y
la consideracion individualizada. Esto ayudara a que los jefes de la organizacion
tengan un amplio conocimiento acerca del tema, y a la misma vez poder sobrellevar
las dificultades que puede haber a través de un buen desarrollo y asi llegar a los

objetivos planeados dentro y fuera de la empresa.

La presente investigacion se justifica también por las siguientes razones:

Justificacidén tedrica, para la realizacion de este trabajo de investigacion se
basan en las teorias 0 enfoques actualizados, se trata de ofrecer explicaciones
significativas que sirvan como base para la elaboracién de nuevas investigaciones
con el objetivo de que esta brinde soluciones a los presentes problemas, asimismo,
los fundamentos teéricos de la variable liderazgo transformacional esta basado en
Bass (1981) citado por Ayoub (2010) sefala que: “Busca motivar un esfuerzo extra
en sus seguidores (mayor de lo pactado en la transaccion)” (p. 15) y el desarrollo
organizacional esta basado en los aportes teodricos de Hernandez et al. (2011) que lo
define como: “Fue creado como instrumento de guia para que se dé una excelencia
de cambio, pues busca incrementar la productividad organizacional, lo cual es
prioridad en este mundo moderno, debido a los nuevos competidores que aparecen

tanto nacionales e internacionales” (p. 7).

Justificacion practica, la investigacion va contribuir con evidencias reales al
problema que afecta directamente en los colaboradores de la empresa de transporte
Unidos Chama de Villa El Salvador, por medio de la investigacion se lleva a conocer
las diferentes conclusiones importantes con la finalidad de poder elaborar alternativas
gque se puedan aplicar como posibles soluciones de acuerdo a las principales
dificultades de cémo se relaciona el lider transformacional en el desarrollo
organizacional en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador-
20109.

Justificacion metodoldgica, la investigacion contribuye al servicio de la
comunidad académica dos instrumentos sobre recoleccidon de datos, una para medir
la variable liderazgo transformacional y otra para medir el desarrollo organizacional.

En este sentido, se desarrolla un estudio cuantitativo, que nos hara comprender la
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relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional,
de esta manera se podra establecer metodologias, herramientas de analisis y ademas

estrategias que también pueden ser utilizados por otros estudiantes, académicos.

13. Objetivos de la investigacién: general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la consideracion individualizada y el
desarrollo organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte
Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019.

Determinar la relaciéon entre la influencia idealizada y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019.

Determinar la relacion entre la estimulacion intelectual y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019.

Determinar la relacion entre la motivacion inspiracional y el desarrollo

organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019.
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1.4. Limitaciones de lainvestigacion

En el proceso de la presente investigacion se han encontrado las siguientes

imitaciones:

Limitaciones bibliograficas

La bibliografia para realizar la presente investigacion es minima, debido a que
se han encontrado una cantidad limitada de libros actuales en fisico para la
realizacion.

Limitacion temporal

Falta de tiempo por parte de los investigadores por motivo de trabajo, lo que

dificulta la realizacion de la presente de investigacion.
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2.1. Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Cardona y Pestana (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional como
herramienta que permita armonia organizacional en la division de reclutamiento y
selecciéon del ministerio del poder popular para el transporte”. Realizada en la
Universidad Nacional Experimental Simén Rodriguez, Venezuela. Para obtener el
grado de maestro en administracion, tuvo como objetivo proponer el liderazgo
transformacional como herramienta que permita armonia organizacional en la
division de reclutamiento y seleccion. El disefio es no experimental. Esta
investigacion tuvo como muestra nueve personas, llegando a las siguientes

conclusiones:

Cabe resaltar que al implementar el liderazgo transformacional como una
herramienta para que esta pueda permitir la armonia organizacional traera a la
division de reclutamiento cambios positivos en los diferentes procesos, por otra parte,
también traera cambios extraordinarios en los procesos de comunicacion que, al
perfeccionarlo, reduciriamos tareas mal realizadas y por lo tanto esto también influye

en la buena relacion que se debe tener el jefe con el colaborador.

Esta tesis aporta que el liderazgo transformacional se enfoca en como el lider
transforma a sus seguidores para que asi todos estos puedan llegar a trabajar en un
ambiente adecuado, proporcionando oportunidades y valores para asi poder
considerar el logro individual y de la empresa. El liderazgo transformacional es un
factor importante para el desarrollo de una empresa, ya que el lider influye
directamente en los trabajadores para que este se pueda lograr de forma individual

dentro de la organizacion.

Mendoza y Palacios (2016) en su tesis: “Disefio de un plan estratégico de
emprendimiento para el desarrollo organizacional de la empresa de transporte y
logistica Ecuabienestar S.A. de Guayaquil”. Realizada en la Universidad de
Guayaquil, Ecuador. Para obtener el grado en maestro de ingeniero de gestion

empresarial, tuvo como objetivo disefiar un plan estratégico emprendedor para el

26



desarrollo organizacional de la empresa. El disefio es no experimental y desarrollo

en una muestra de 145 organizaciones, llegando a las siguientes conclusiones.

Se viraliza la poca existencia de la cultura organizacional, carece también de
un aprendizaje continuo y una baja calidad de servicio que brinda al cliente.
Asimismo, se diagnostica que en sus trabajadores no existe la satisfaccion por el

trabajo realizado y la felicidad que esta con lleva en el puesto de trabajo.

El aporte de esta tesis es que existe una baja satisfaccion por el trabajo que se
realiza dentro de la organizacion y que carece de una cultura organizacional entre

sus colaboradores.

Soto (2014) en su tesis: “Andlisis de la cultura organizacional y su relacion en
el desarrollo organizacional en una empresa multinacional”. Para obtener el grado
en maestro en administracion, tuvo como objetivo definir la relacion que la cultura
organizacional posea en el proceso de desarrollo organizacional, tomando como
referencia una empresa multinacional que se dedica a la distribucion y fabricacion de
productos de consumo masivo. El disefio es no experimental, desarrollada en una

muestra de 70 colaboradores. Llegando a las siguientes conclusiones.

Existe una relacion entre la cultura organizacional y el desarrollo organizacional
y se determina por los factores de adaptabilidad, compafierismo, colaboracion,
aceptacion de los cambios, tipos de liderazgo y vision. Cada uno de estos factores
de manera independiente se involucran con estas variables, y de acuerdo a como se
llegue a manejar esta relacion sera mas deébil o fuerte, lo que influira directamente

en el desarrollo organizacional de la empresa.

A través de este antecedente, si conoce que existe una relacion entre la cultura
organizacional y el desarrollo organizacional por diferentes factores como la
aceptacion al cambio, el comparferismo, ya que este se vera reflejado cémo se

maneja de manera directa el desarrollo organizacional.

Moran y Reinoso (2016) en su tesis: “Liderazgo transformacional en el

desarrollo organizacional de la compafia envasadora ecuatoriana S.A. Ingrafen”.
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Realizada en la Universidad de Guayaquil, Ecuador. Para optar por el titulo de
ingenieria comercial, tuvo como objetivo disefiar una propuesta de intervencion
administrativa para potenciar el desarrollo de competencias organizacionales,
mediante el desarrollo del pensamiento colectivo, promovido por un modelo de
liderazgo transformacional, que fomente un ambiente social armonioso de trabajo y
aprendizaje, con sinergia positiva y capacidad de absorcién del conocimiento
innovador, en la empresa Ingrafen. El disefio es no experimental, desarrollada en

una muestra de 55 personas, llegando a las siguientes conclusiones:

Existe un mal manejo de los recursos y no hay liderazgo dentro de la
organizacion, en donde uno de los problemas es la poca productividad que ha
llegado hasta el disgusto de los clientes, esto se debe a que la empresa tiene un
modelo de liderazgo que no es efectivo y esto genera una cultura organizacional

poco viable y ademas controversia entre autoridades.

Jiménez (2014) en su tesis: “Relacién entre el liderazgo transformacional de los
directores y la motivacion hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una
Universidad Privada”. Realizada en la Universidad Catodlica de Bogota, Colombia.
Para optar el grado académico de maestria en psicologia, cuyo objetivo fue identificar
la relacion existente entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional
de los directores de programa y el desempefio laboral de los docentes. El disefio es
no experimental, desarrollandose en una muestra conformada por 73 colaboradores,

llegando a las siguientes conclusiones.

Existe correlacion ya que liderazgo transformacional funciona como el
motivador de los colaboradores para el logro de la organizacion, donde qué el director
fomenta que el docente realice sus funciones de forma adecuada para que este se

pueda enfrentarse a problemas
Este antecedente da un aporte a esta investigacion ya que cuenta con una

problematica que es por la falta de la variable liderazgo transformacional, que

contiene las mismas dimensiones, ayudando a un estudio mas profundo.
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Antecedentes Nacionales

Galindo (2019) en su tesis: “Liderazgo transformacional y desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa LOG S.A.C. del distrito de
Miraflores, Lima, 2019”. Realizada en la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carridon. Para optar el titulo profesional de licenciado en administracion,
tuvo como objetivo determinar la incidencia del liderazgo transformacional en el
desarrollo organizacional en los trabajadores de la empresa LOG S.A.C en el distrito
de Miraflores, 2019. El disefio es no experimental con una muestra de 196 personas.

Llegé a las siguientes conclusiones:

El liderazgo transformacional incide en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa, debido a la correlacion de Spearman en donde el valor

es der = 0,75, siendo este una correlacion muy alta.

El carisma incide en el desarrollo transformacional, y esto es debido a la
correlacion de Spearman en donde el valor es de r = 0,70 siendo este una correlacion

muy alta.

De acuerdo a los estadisticos, solo el 16,6% de los trabajadores cree que el
carisma predomina la empresa, el 66,6% cree que es regular, y el 16,6% lo
consideran deficiente. La estimulacién intelectual incide en el desarrollo
organizacional en los trabajadores, esto es debido a la correlacion de Spearman, en
donde el valor e de r = 0,554, siendo este una correlacion moderada. La mayoria de
trabajadores considera que la estimulacion intelectual es buena, con un porcentaje
de 56.06%, el 6.06% que alcanzd un nivel deficiente, y el 37.8% indica un nivel

regular.

La consideracion individualizada incide en el desarrollo organizacional en los
trabajadores de la empresa, esto se debe a la correlacion moderada que existe, con
un valor de r = 0,515 en la correlacion de Spearman. El 3,03% lo consideré en un
nivel deficiente, el 10,6% lo considerd en un nivel regular y el 86, 36 cree que es

bueno.
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Esta tesis nacional es de suma importancia como antecedente para la presente
investigacion debido a que cuenta con las dos variables que se esta utilizando, por
lo tanto, es una guia y fuente de informacion respecto a las dimensiones,

conclusiones y discusion.

Tavara (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional y la motivacion
intrinseca de los colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y
Comunicaciones, sede Chiclayo, 2018”. Realizada en la Universidad Sefor de Sipan.
Para obtener el titulo profesional de licenciado en administracién, tuvo como objetivo
elaborar un plan de liderazgo transformacional para mejorar la motivacion de los
colaboradores de la gerencia regional de transportes y comunicaciones. El disefio es
no experimental, desarrollandose en una muestra de 60 personas. Llegd a las

siguientes conclusiones:

Existe la necesidad de realizar capacitaciones en la empresa con el objetivo de
fortalecer el liderazgo transformacional y la motivacion intrinseca. De acuerdo a la
muestra el 83.3% de los colaboradores definen que no se da el liderazgo
transformacional en la empresa, también que el 16.7% dicen que es muy malo,
siendo este uno de los liderazgos mas importantes y completos que debe manejar

una empresa.

El 84.8% de los encuestados definen que la motivaciéon intrinseca de la
empresa es muy mala, por otro lado, el 15.2% dice que es muy malo debido a
muchos factores, como el no incremento del sueldo, sostienen que no existe un plan

de motivacion y no valoran el potencial del colaborador de manera positiva.

El aporte de este antecedente nacional es ayudar a esclarecer las
problematicas que puede existir en una organizacion a través de una de las variables
gue es el liderazgo transformacional, buscando opciones de solucion que aporten de
manera positiva para un cambio en la problematica de la empresa en donde se

realizo la investigacion.

Pefla (2017) en su tesis: “Liderazgo transformacional y compromiso

organizacional de los trabajadores en la empresa inversiones ZAMM S.A.C. de
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Huaraz, 2017”. Realizada en la Universidad César Vallejo. Para obtener el titulo
profesional de licenciada en administracion, tuvo como objetivo demostrar la relacion
de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los trabajadores en
la Empresa Inversiones ZAMM SAC de Huaraz, 2017. El disefio es no experimental
desarrollandose en una muestra de 30 personas. Llegd a las siguientes

conclusiones:

Se demostré que existe una relacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, es decir, hay una buena gestidn respecto al liderazgo
transformacional esto puede generar un buen compromiso de los trabajadores en la
organizacion. Respecto a la dimension carisma, en la empresa existe una gestion
regular para la continuidad de los trabajadores, de igual manera sucede con la

motivacion inspiradora y estimulacion intelectual.

Garate (2015) en su tesis titulada: “El liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional opinion de los servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna,
2014”. Realizada en la Universidad Cesar Vallejo. Para optar el grado de magister
en gestion publica, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tacna
segun la opinién de los servidores publicos en el 2014. El disefio es no experimental,
y la muestra estuvo conformada por 272 colaboradores. Llegando a las siguientes

conclusiones:

Existe una relacion positiva media respecto al liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional de acuerdo a los colaboradores de la empresa, nueve de
cada diez colaboradores opina que hay un nivel medio de liderazgo transformacional
por parte de los directivos, de igual manera para el desarrollo organizacional, los

colaboradores.

Existe una relacion positiva media entre la dimension carisma de la variable
liderazgo transformacional con la variable desarrollo organizacional segun los
colaboradores de la empresa, nueve de cada diez servidores del gobierno opina que

alcanza un nivel medio, lo mismo sucede con la dimensién motivacion inspiracional.
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Existe una relacion positiva baja entre la dimension consideracion
individualizada y el desarrollo organizacional, seis de cada diez servidores del
gobierno opinan que se da en un nivel medio y cuatro de diez opinan que esta
dimension se da de manera muy baja. Existe una relacion positiva media entre la
estimulacion intelectual y el desarrollo organizacional, debido que tres de cada diez
colaboradores opinan que existe un nivel bajo y seis de cada diez servidores opina

gue hay un nivel medio practicado por los directivos.

Morales (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la asociacion mutualista de técnicos y
suboficiales de la Fuerza Aérea del Peru, Barranco — 2018". Realizada en la
Universidad Auténoma del Perd, para obtener el titulo de licenciada en
administracion de empresas, tuvo como objetivo determinar la relacién que existe
entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en los
colaboradores de la asociacion mutualista de técnicos y suboficiales de la Fuerza
Aérea del Peru, Barranco — 2018. El disefio es no experimental, desarrollado en una

muestra de 60 personas. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

Existe una relacion entre las dos variables utilizadas, que en este caso son
liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en la asociacion de la
Fuerza Aérea de Barranco - Per(, que fue en donde se realizé las encuestas.
Asimismo, a través de la utilizacion de la R de Pearson de 0,927 con un nivel de

significancia de 0,000 se trabajé el instrumento.

Hay relacion entre la dimensién de liderazgo transformacional, en este caso
carisma y el desarrollo organizacional, en la empresa que se realiz6 las encuestas.
A través del R de Pearson de 0,762, y con un nivel de significancia de 0,000 siendo

menor a 0,005.
Existe una relacidbn entre la estimulacion intelectual y el desarrollo

organizacional en la empresa que se realiz6 las encuestas. Utilizando la P de

Pearson de 0, 746 con un nivel de significancia de 0,000 siendo este menor a 0,05.
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Existe una relacion entre la dimension inspiracion y la variable desarrollo
organizacional en la empresa donde se realizo las encuestas, a través de la R de

Pearson de 0,787 con un nivel de significancia de 0,000.

Existe una relacion entre la dimensién consideracién individualizada y la
variable desarrollo organizacional en la asociacion donde se trabajé el instrumento.
A través de la R de Pearson de 0,782 y con un nivel de significancia de 0,000 siendo

este menor a 0,05.

A través de este antecedente se puede visualizar que, si existe una relacién
significativa con las variables de liderazgo transformacional y desarrollo
transformacional en una empresa nacional, estudiando la relacion de las
dimensiones de la primera variable con la variable de desarrollo; lo cual ayuda a ser

una guia para la presente investigacion.

2.2 Bases tedricas cientificas

2.2.1. Bases tedricas de la variable liderazgo transformacional

2.2.1.1. Definiciones de liderazgo transformacional

Bass (1981) explica que: “El lider transformacional pide a los seguidores que
transciendan sus propios intereses por el bien de la organizacion del grupo, o la
sociedad, para considerar sus necesidades del momento; y ser mas consciente de

lo que es realmente importante” (p. 53).

Arbaiza (2017) define que:

El lider transformacional es inspirador, promueve el cambio es sus
seguidores en aspectos profundos como valores y creencias, y usa su
carisma y capacidad para que los seguidores crean en la vision de la
empresa que propone. El liderazgo transformacional motiva a los
seguidores a dar lo mejor de si mismo y lograr que su desempefio

supere las expectativas de la organizacion. (p. 338).
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Northouse (2016) define que:

El liderazgo transformacional es el proceso mediante el cual una
persona se relaciona con los demas y crea una conexién que eleva el
nivel de motivacion y moralidad tanto en el lider como en el seguidor.
Este tipo de lider estd atento a las necesidades y motivos de los
seguidores y trata de ayudarlos a alcanzar su maximo potencial (p.
163).

Lussier y Achua (2016) refiere que: “El liderazgo transformacional describe
un proceso de creacién de una vision y articulacion atrevidas que modifica y

transforma a las organizaciones los individuos” (pp. 328 - 329).

Burns (1978) citado por Fischman (2015) explica que el lider transformacional
llega a ser notado en los valores morales mas elevados que posee para que de
esa manera pueda guiar a los seguidores hacia un bien comun de una forma
elevada. Este autor entiende que el lider moviliza a los seguidores a nivel muy altos

de motivacion y moralidad.

Lo relevante del liderazgo transformador, se entiende por guiar y llegar que
las personas salgan de su zona de confort y de esa forma se realice un cambio

positivo y pueda aportar a que mejore el mundo. (Fischman, 2010).

El liderazgo transformacional, entonces, se define como uno de los principales
roles que cumplen los jefes de distintas de areas dentro de una organizacion, con
el fin de movilizar a los trabajadores hacia un mismo objetivo, y de esta manera
buscar la eficiencia acompafado de la moralidad y motivacion por parte de los

seguidores hacia la empresa.
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2.2.1.2. Importancia del liderazgo transformacional

De acuerdo al andlisis realizado, en diversas fuentes, el liderazgo es

importante por los factores que se mencionan a continuacion:

- Es un factor relevante para la empresa ya que de este es el que eleva
el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el valor
de metas idealiza.

- Ayuda que los miembros de su equipo superen sus intereses
personales, para que de esta manera los lleve a elegir una causa noble
como el bienestar del equipo o de la organizacion.

- Ayuda a dirigir el periodo de planificacion y realizacién de la misma con
el fin de determinar el tipo de negocio que se desea iniciar.

- Es sdlido, a largo plazo, lo cual pretende que los colaboradores y la
empresa, tengan otros tipos de perspectivas ante diferentes
circunstancias.

- El lider de una empresa deber aumentar el nivel moral de
colaboradores, para eso es necesario que €l también se encuentre en
el nivel mas alto de moralidad.

- Lleva a la reflexion y a la concientizacion de que los actos deben ser
integro con decisiones coherentes, debido que solo los que tienen claro
sus valores podran resistir a muchos obstaculos, como lo son las
tentaciones o las malas decisiones que puede llegar a perjudicar no
solo a la misma persona sino ademas a la organizacion.

- Tiene la capacidad de poder inspirar y lograr el trabajo en equipo en
los colaboradores, consiguiendo que el personal conozca realmente la
mision y vision, que no solo es el mejoramiento de servicio que se le
ofrece al cliente, sino brindar bienestar a cada trabajador de la empresa
y a la sociedad en general.

- Es fundamental que cada trabajador deba comprender en que se basa
la figura completa y de qué manera su trabajo contribuye para llegar a
esto. Cuando se da de esta manera, se forma la magia de la

motivacion, lo que genera la efectividad y eficiencia del liderazgo.

35



Entonces, el liderazgo transformacional, es valioso para los negocios y para
la vida en general, ya que este implica un cambio positivo, ruptura de barreras e
innovacion de cultura, valores y habilidades. Al mismo tiempo es un reto ya que
compromete a una iniciativa de asumir los riesgos para obtener nuevos

conocimientos.

2.1.1.3 Caracteristicas del liderazgo transformacional

Analizando los aportes de Lussier y Achua (2016) se puede mencionar que el

liderazgo transformacional posee las siguientes caracteristicas:

- Llegan a tener la capacidad para poder lograr una vision efectiva
llegando asi que tengan un propdésito en comdn los seguidores y
alcanzando asi un mejor futuro.

- Poseen habilidades de comunicacion, estos lideres son capaces de
manifestar sus argumentos para poder realizar un cambio, pero con un
estilo diferente que los lideres comunes no llegan a expresar.

- Confianza en uno mismo y conviccion moral, estos lideres se sienten
seguros a donde ellos quieren llegar mediante el optimismo y haciendo
gue los seguidores tengan una confianza hacia ellos.

- La capacidad que tienen los lideres para poder inspirar a los
seguidores, estos lideres no solo cuentan con un mando, si no también
dirigen de manera eficiente y difunden el ejemplo hacia los seguidores

consiguiendo asi la credibilidad de estos.

2.1.1.4 Teorias relacionadas al liderazgo transformacional

A. Teoria del liderazgo transformacional segun Bass (1981)

La teoria sobre el liderazgo transformacional de Bass, dice que el liderazgo

transformacional es lo contrario al liderazgo transaccional.

Burns propuso dos conceptos que son el liderazgo transformacional y el

Liderazgo transaccional, lo cual el estilo transformacional convierte la vida de
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los colaboradores y organizaciones a un cambio constante, con nuevas
aspiraciones de los miembros de la empresa siendo este un factor de cambio
valioso y relevante, con el fin de que estos se involucren mas con el logro de la
mision de la empresa apartando los beneficios personales. Opuesto al estilo
transaccional que se centra mas en el beneficio propio por ambas partes, tanto

para el lider como para sus seguidores.

El liderazgo transformacional, obtuvo grandes resultados ya que este
cambia la base motivacional donde operan los colaboradores, es decir,
comenzando desde una motivacién regular hasta poder conducirlo al

compromiso mismo de la empresa.

Al respecto, Bass (1981) sefiala que: “El liderazgo transformacional eleva
los deseos de logro y autodesarrollo de sus seguidores, mientras que a la vez

promueven los grupales u organizacion” (p. 142).

Estos tipos de lideres son una fuente de inspiracion hacia los seguidores,
en relacion Bass y Avolio (1990) dicen que los resultados se logran de la manera
siguiente: son lideres carismaticos a la vista de los seguidores y también brindan
una fuente de aspiracion para estos, tratan de manera individual para poder
satisfacer las sugerencias o necesidades de sus seguidores ya que con esto

pueden llegar activar intelectualmente a sus seguidores.

Aspectos relevantes del liderazgo transformacional segun Bass (1981)

Analizando los aportes de Bass, los aspectos mas relevantes del liderazgo

transformacioén son:

- Los lideres transformacionales se consideran a menudo carismaticos
lideres ya que estos haces creer a sus seguidores en creer en uno mismo

que en otros.

- Los lideres transformacionales poseen grandes dotes de entusiasmo por lo

gue, inexorablemente se considera que pueden desgatar a sus seguidores.
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- Un lider transformacional se considera como aquella persona que
transforma una organizacion y a los colaboradores, pero cuando ya estos
no necesitan transformarse porque se encuentran en un ambiente de
armonia, en tal caso este lider se encontrara frustrado, por lo que se
entiende que estos lideres mas sobresalen cuando existe una organizacion

en guerra.

Aspectos morales a tener en cuenta segun Bass (1981)

La teoria de Bass, los aspectos morales del liderazgo transformacion son

las que se mencionan a continuacion:

- Caréacter moral: Es la evaluacion de las cualidades ya sea mental y
moral de una persona, puede ser de acuerdo a sus fortalezas, virtudes,

coraje, lealtad, etc.

- Valores éticos del lider transformacional. Estos valores son aquellos
gue los seguidores pueden aceptarlo o rechazarlo, se refiere a la guia

del comportamiento que regulan la conducta de una persona.

B. Teoria del liderazgo transformacional segun Lussier y Achua (2016)

Los lideres transformacionales crean su propia reputacion hacia sus
seguidores de acuerdo a las acciones que ellos toman y los logros
reconocidos dentro de la empresa. Una de las caracteristicas sobresalientes
es que estos lideres se encargan de mover y generar cambios positivos
constates en la organizacion, a través de la comunicacion que él tiene con
ellos y creando una visién inspiradora hacia el futuro. Estos buscan
transformar lo negativo en una visién y posibilidad de crecimiento tanto dentro

de la empresa como personal de cada seguidor.

Para llegar al objetivo deseado ellos buscan estrategias y métodos
efectivos que lo faciliten, uno de los mas importantes es generar confianza,

compromiso y el respeto del seguidor, una vez que esto suceda logra la
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aceptacion colectiva de su mision y los colaboradores se sienten identificados

con la empresa y ayudan a llegar a los objetivos de la empresa.

De acuerdo a unos estudios realizado han descubierto que el liderazgo
transformacional tiene una alta influencia en la cultura organizacional, el
desempefo laboral y el aprendizaje de los colaboradores, estos lideres
ayudan a que los seguidores trabajen en equipo, a la innovacién y a una
innovacion de aprendizaje, generando lealtad de los seguidores que se

sienten identificados y esto influye al compromiso organizacional.

Los lideres buscan inspirar y motivar a sus seguidores para cambiar
un enfoque en el interés propio a un enfoque en intereses colectivos. A la
misma vez ellos comparten su emocién y energia al momento de compartir
una visibn o mision a los colaboradores teniendo la capacidad de

contagiarles.

Normalmente, estos lideres se encuentran en organizaciones que
necesitan un cambio importante de direccidn, ellos establecen estrategias de
cambios que puede ser en la mision vision y la politica de la empresa. Ellos
no solo se enfocan en los trabajadores sino también la participacion de los
accionistas organizacionales, llegando a la meta final de mejorar creando

planes de accién, compromiso de cambio y reduccion de riesgos.

El proceso de transformacion

Como ya se ha mencionado antes, estos lideres se encuentran
sobretodo en empresas que necesitan una transformacién en algunos
aspectos importantes para encontrar la prosperidad. Este proceso se basa en
cuatro etapas importantes como: Crear un caso conveniente para el cambio,
presentar una vision compartida, liderar la transformacion e institucionalizar

el cambio

Estos lideres transformacionales valoran la mejora y el cambio de los

seguidores, de tal forma ellos enfatizan el futuro a largo plazo, llegando a
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tener una mision mas completa y amplia dentro de la empresa, por lo que es

mucho mas duradero que otro tipo de lider.

C. Teoria del liderazgo transformacional segun Fischman (2015)

Este autor, habla sobre diferentes tipos de liderazgo, sin embargo, el
resalta que el liderazgo mas efectivo para llevar a flote el recurso humano en
una organizaciéon es el transformacional, ya que este busca el desarrollo
personal y de su entorno y no solo el beneficio propio si no también impulsa
el potencial y talento de los seguidores con el fin de aumentar el desarrollo de

las capacidades de cada miembro de la organizacion.

Ademas, explica que estos inspiran de dar lo mejor de si mismo, les
delega poder, se comunica periédicamente con ellos y los reta para que
busquen caminos creativos y de esta manera mejore la eficiencia en la

organizacion.

2.2.1.5 Dimensiones de la variable liderazgo transformacional

Consideracioén individualizada

D’ Alessio (2017) explica que:

Estos lideres ponen atencion en el crecimiento de las personas, en las
necesidades de desarrollo de cada una, logrando que se superen a
través de su actuacion como guia o mentor, asi como el entrenamiento
y asesoramiento que les proveen. Los seguidores desarrollan
sucesivamente un alto potencial. Nuevas oportunidades de
aprendizaje se crean juntas con un clima favorable y de apoyo, los
cuales les permiten crecer como personas. (p. 69).
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Lussier y Achua (2016) sostienen que:

Utilizan un modelo de desarrollo individualizado que responde a las
necesidades y preocupaciones del seguidor. Los estudios han
descubierto que, en las relaciones diadicas, caracterizadas por fuertes
intercambios lider-seguidor individualizados, los seguidores perciben
un gran sentido de valor propio. Se descubri6 que los lideres
transformacionales, en buena medida apoyan el desarrollo de estas

relaciones de intercambio. (p. 337).

Se preocupa por los seguidores, expresada en el compromiso a través de la
motivacion para poder estimular y que de tal forma poder ayudar a que se pueda

desarrollar.

Influencia idealizada

D’ Alessio (2017) sefiala que:

Estos lideres son admirados, respetados y confiados. Tienen altos
estandares de moral y conducta ética, quienes son vistos con gran
respeto personal, y que generan lealtad con el seguidor. Los
seguidores se identifican con estos lideres. Un punto a favor de estos
lideres es que consideran las necesidades de sus seguidores por
encima de sus propias necesidades. El lider comparte riesgos con sus
seguidores y los guia en sus acciones tomando en cuenta los principios

éticos y valores, entre otros. (p. 68).

Lussier y Achua (2016) explica que:

Es una herramienta poderosa que usan los lideres transformacionales
y carismaticos. Ellos poseen la capacidad para desarrollar mas poder
simbolico del que se utiliza al influir en los seguidores. Los seguidores
idealizan a estos lideres y, a menudo, desarrollan un fuerte apego

emocional con su vision. El lider carismatico y transformacional se
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compromete con la conducta que infunde en los seguidores un fuerte

sentido de idealismo. (p. 337).

Es relacionada con la capacidad para poder captar la atencion de los
seguidores y de tal forma estos se puedan sentir identificados con estos
ideales. Esto con lleva a que el lider actué de una forma completa, lo cual va
generar que los seguidores confien de una manera elevada. (Fischman,
2010).

Estimulacién intelectual

D’ Alessio (2017) explica que:

Estos lideres estimulan a sus seguidores a esforzarse por ser
innovadores y creativos a través del cuestionamiento de supuestos,
reformulando problemas, y acercandose a situaciones pasadas de
diferentes maneras. No hacen publicos los errores de las personas, ni
las exponen al ridiculo o a la critica en publico. Las nuevas ideas y las
soluciones creativas se solicitan de los seguidores, quienes estan
incluidos en el proceso de direccionar los problemas y encontrar
soluciones, Desafian las normas organizacionales, promueven el
pensamiento divergente, y empujan a los seguidores a desarrollar

estrategias innovadoras. (p. 68).

Lussier (2015) al respecto, dice:

Es la forma de pensar creativa e innovadora del lider carismatico y
transformacional. Ellos alientan a los seguidores a enfocarse de formas
nuevas en problemas antiguos y conocidos, al estimular el
pensamiento nuevo, el lider transformacional inspira a los seguidores
a cuestionar a sus suposiciones y aprende a resolver los problemas de

forma creativa. (p. 47).
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Este aspecto, permite fomentar en los seguidores la creatividad para que de
esa manera ellos puedan romper barreras y puedan dar soluciones ante diferentes

circunstancias.

Motivacion inspiracional

D’ Alessio (2017) menciona lo siguiente:

Estos lideres actuan de tal manera que motivan a quienes estan a su
alrededor, dando significado y relevancia al trabajo de sus seguidores,
poseen una clara vision del futuro basados en valores ideales.
Demuestran un espiritu individual y de equipo, asi como entusiasmo y
optimismo, generan confianza, e inspiran a los seguidores usando
actitudes y lenguaje persuasivo. El lider anima a sus seguidores para

gue visualicen un futuro atractivo para ellos mismos. (p. 68).

Lussier y Achua (2016) sostienen a esta dimensién como:

Los lideres transformacionales tienen la capacidad de comunicar
apasionadamente una vision idealista del futuro, es decir que emplean
explicaciones visionarias convincentes para representar lo que el
grupo de trabajo puede lograr y lo que significaras para ellos, luego
se observara que los trabajadores estan motivados e inspirados para

alcanzar metas organizacionales desafiantes (p. 143).

Se llega a entender a la capacidad del lider para poder comunicar todas
las visiones que lleguen a involucrar a los demas, de tal forma los seguidores
se encuentren motivados al momento de realizar sus funciones respectivas

en su centro de trabajo.

43



2.2.2. Bases tedricas de la variable desarrollo organizacional

2.2.2.1. Definicién de la variable desarrollo organizacional

Hernandez et al. (2011) explica que:

Es el proceso mediante el cual la organizacion evalla las conductas,
los valores, las creencias y las actitudes de la gente para enfrentar la
resistencia al cambio; con lo cual puede aplicar modificaciones en la
cultura organizacional para alcanzar mejores niveles de productividad

y eficiencia. (p. 9).

Audirac (2016) dice que:

El desarrollo organizacional, es un cambio planeado que involucra
todos los integrantes de la organizacion, dirigido y sostenido en y por
los niveles directivos, para aumentar la eficacia, la productividad y la
capacidad para resolver problemas y adaptarse a nuevas situaciones
0 demandas, mejorando al mismo tiempo el bienestar de la
organizacion. Este esfuerzo requiere la ayuda de facilitadores del
cambio (consultores o asesores), quienes utilizan las estrategias, las
técnicas y las herramientas de las ciencias del comportamiento y
administrativas y otras disciplinas relacionadas, en permanente

colaboracion con el sistema cliente (organizacion). (p. 12).

Hernandez et al. (2011) sefiala que:

Es aquella disciplina del conocimiento de una conducta aplicada, la
cual se va dedicada a elevar el crecimiento de las organizaciones y
aquellas personas laboran en estas usando teorias y practicando un
cambio planificado para que de esta manera se mejore la vision, la
representaciéon de mando, lo que se percepciones y aquellos procesos
de conclusion de problemas de la organizacion, a través de una buena
administracion permanente y ayudandose de la cultura de la
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organizacion, dando fuerza especifica en lo que son los equipos de

trabajo. (p. 8).

Hernandez et al. (2011) sefiala que: “Es un esfuerzo a largo plazo apoyado
por la alta gerencia para mejorar los procesos de solucion de problemas de
renovacion organizacional, mediante un diagnostico eficaz y colaborador, y la

administracion de la cultura organizacional” (p. 8).

Es el desarrollo de cambios que se planean a través de sistemas socio —
técnicos, que buscan aumentar la salud y eficacia de la empresa, para de esa forma
pueda crecer de la misma manera también sus colaboradores puedan desarrollar

Su crecimiento.

El desarrollo organizacional es una combinacion sobre el arte y la ciencia, el
cual se convierte en una materia importante. Es decir, el desarrollo organizacional
es un aspecto fundamental en toda organizacion, ya que contando con ella se
obtendra que todo el personal mejore, se vuelvan mas eficaz, la gerencia podra dar
soluciones rapidas, se adaptaran al cambio para la mejora de la organizacion por

ende esta sobresale en su rubro y podra proponer nuevas metas.

2.2.2.2. Importancia de la variable desarrollo organizacional.

Hernandez et al. (2011) explica que:

- Capacidad de poder adaptarse o anticiparse a los cambios, para poder
mantenerse a la vanguardia, con la facilidad de adaptarse a nuevas
circunstancias.

- Avala el cumplimiento del trabajo de los administradores de empresas,
como también de las gerencias en sus respectivas responsabilidades
con un buen desempeiio manejo de la diversidad.

- Sobrellevar el poder de laborar con cualquier tipo de personas en tanto
género, raza, nacionalidad y tipo de pensamiento. A lo que se llega que
todo tipo de decisiones debe ser en funcién a distintos puntos de vista

y razonamiento.
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- Ayuda a instalar en la organizacion nuevos valores culturales el cual
motiva a las personas el trabajo en equipo y pueda lograr los objetivos
de la empresa.

- Eldesarrollo organizacional es un modelo de herramienta para que asi
los gerentes/administradores de las organizaciones vinculen
fuertemente una relacién interpersonal con los empleados.

- Respalda a las organizaciones cuando hay situaciones de déficit para
gue se eleven y se vuelvan competitivas al entorno, como para que
hagan mostrar a sus lideres la recurrencia de cambios permanentes.

- Elemento clave para sacarle ventaja a la competencia. La manera de
como los administradores disefian nuevos cambios son armas

importantes la formacion de valor para cada organizacion.

2.2.2.3. Caracteristicas de la variable desarrollo organizacional.

Hernandez et al. (2011) sefala que el desarrollo organizacional ofrece una
guia ordenada para que la empresa labore de una manera armoniosa, pues estas

se relacionan, en tanto si ocurre algo en una de sus piezas dara efecto en las otras.

El desarrollo organizacional tiene caracteristicas que la hacen diferente a

otras:

- Es una tactica planificada.

- Se basa en normas preestablecidas.

- Este unido a posiciones que la involucran: identidad, metas
organizacionales, crecimiento, recuperar la posicion y aumentar su
eficiencia.

- Destaca en la conducta del humano.

- Los intermediarios que se encargan del cambio son del exterior.

- Se necesita la ayuda y la planificacion de todo aquel que participe en
la empresa.

- Su cimiento se da en base a las normas establecidas.

- Se trabaja en base a los valores humanos

- Esta dirigido para prever y se pueda solucionar problemas.
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- Todo aprendizaje se basa a la experiencia.

- Previene emergencias de lo que pueda ocurrir humanamente

- Se dirige a los procesos y a la cultura.

- Crea que tanto los lideres como los trabajadores colaboren en
beneficio de la empresa.

- Aprecia y felicita cuando hay trabajo en equipo.

- Inserta a todos los rangos de la empresa.

- Impulsa a la empresa a que identifique y mejore areas en la cual haya
oportunidad de mejoramiento de la empresa como planes constantes

de cambio.

Guizar (2013) indica que las caracteristicas que posee son:

- Es una téactica instructiva preparada.

- El cambio esta unido a lo que requiere la empresa y desee complacer
como:

- Metas donde la empresa quiera llegar.

- Desarrollo, identificacion y revitalizacién.

- Eficacia en la organizacion.

- Se argumenta en el comportamiento del humano.

- Genera que los miembros de la organizacién se sientan involucrados
con la coordinacion y la cooperacion para la mejora.

- Los intermediarios de cambio son del exterior, pero si ya se ha
plasmado algun programa de cambio puede ser algun trabajador que
ya pertenezca a la empresa.

- Compromete un buen vinculo entre el intermediario de cambio y la
empresa.

- Los intermediarios de cambio proponen metas a cumplir: mejora a la
competencia interpersonal. Compartir nuevos valores humanos, se
puedan comprender entre equipos, administracion a través de grupos

y mejorar la propuesta de resolver conflictos.
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2.3.1.4. Teorias relacionadas a la variable desarrollo organizacional.

A. Teoria del desarrollo organizacional enfoque latinoamericano (2011)

Inicialmente, se puede mencionar que es esencial que el administrador
deba tener en cuenta que es importante trabajar con diferentes tipos de
personas, en tanto a nacionalidad, pensamientos y género. Por lo tanto, las
decisiones que se han tomado en la empresa radican desde los diversos
pensamientos o punto de vista de las personas, busca que los miembros sean
un conjunto o equipo y que tengan diferentes tipos de razonamientos para la
solucion de problemas que pueden existir en una organizacion. El desarrollo
organizacional se da cuando el lider y los colaboradores de la organizacion
abordan los problemas y las oportunidades de maneras sistematica,

comunmente guiados por un participante.

Existen diferentes puntos importantes para lograr el desarrollo en la
empresa, uno de ellos se refiere a buscar que las personas puedan rendir mas
en su trabajo, y por ende deben sentirse satisfechas, motivadas, realizando
diferentes dinamicas grupales y enfocandose en los intereses de una forma
individual, asi también como las relaciones que tiene los grupos de las
empresas. Muchas empresas ponen en préctica este tema para poder sumar
importancia, a la iluminacién en el lugar del trabajo para que los trabajadores se

sientan comodos y estén totalmente activos para realizar sus labores cotidianas.

Segun, Hernandez, et al. (2011) el desarrollo organizacional surge, en la
década de 1947, como necesidad, ya que hubo una etapa muy dificil de crisis
en todo el mundo por la pos guerra. La manera de trabajar de las empresas
cambio drasticamente debido que limitaba el recurso humano y la materia prima,
el desarrollo organizacional surge como respuesta para que el hombre vea las
necesidades que se presentan en su entorno, este se puede dar a través de un
cambio planificado lo que marcara la pauta de lo que debe hacerse para que la
empresa sea competitiva, de esta manera pueda sobrevivir a los cambios que
se da en el mundo actual, usando el desarrollo organizacional se puede alcanzar

el éxito esperado en la empresa. Es decir, el desarrollo organizacional es
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comprendido como un prototipo para el cambio adaptable que llega a buscar
dentro de la organizacion y de tal forma tenga un crecimiento extraordinario en

la empresa.

El desarrollo organizacional se convierte en una herramienta de respuesta
al cambio, permite modificar, valores, actitudes y la estructura de la organizacion
que permite optimizar los recursos humanos y materiales, los gerentes de las
empresas deben de renovar y fortalecer las relaciones interpersonales de los
trabajadores. El desarrollo organizacional enfoca el camino donde las empresas
deben optimizar la salud y la productividad de esta, practicando planes de

acciones a mediano y largo tiempo.

Los principios del desarrollo organizacional, segun Hernandez et al. (2011)

son.

- El'humano es noble por esencia.

- Apreciacion de las personas como humanos.

- Vision del humano como planificacién de desarrollo.

- Acepta y da buen uso a la diferencia que encuentra  individualmente.

- Visualiza al humano como una persona global

- Expresa de manera adecuada y usa de mejor manera Ssus
sentimientos.

- Su conducta y actitud son reales.

- Usa su nivel de status para lograr cumplir las metas organizacionales.

- Deposita confianza en los trabajadores.

- Acepta nuevos riesgos a beneficios de la organizacion.

- Trata de dar intensidad para que se colaboren entre compafieros.

McGregor (1957) citado por Hernandez et al. (2011) denomina la teoria X
y teoria Y, como los pensamientos de los directivos, de la cual se puede

interpretar lo siguiente:

En lateoria X. A la persona por naturaleza no le agrada trabajar y lo evitara

de toda manera la cual nos mascar la segunda premisa. Sacando una conclusion
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basica, las personas son como caballos: si no lo golpeamos, no laboran. Los
trabajadores necesitan que lo vigiles, dirijan, controlen y amenaces con penas
para que de esta manera se esfuerce por lograr las metas de la organizacion.
La persona conformista va a evitar cualquier tipo de responsabilidad que se le
dé, puesto que no es ambicioso e inseguro en su capacidad, en consecuencia,

necesita que alguien lo dirija.

En la teoria Y. La debilitacién o cansancio mental y fisico, es de los mas
normal a como se ve en reposar y jugar, a la persona no es que no le guste
trabajar. Es redundante que los estén forzando o amenazando para que las
personas laboren por lograr las metas de la organizacion. Los colaboradores se
van a comprometer con las metas organizacionales en medida como se les
remunere por sus metas, en consecuencia, la principal manera de remunerar es
a través de satisfacer su ego el cual se origina por el esfuerzo que puso para
obtener los objetivos de la empresa. Las personas van a captar la idea de que
ellos también se pueden encargar de ciertas responsabilidades y a la ves
buscarlas en caso no las tengan. La mayoria de los trabajadores llegan a poseer
en sus capacidades, un buen namero de porcentaje de creatividad lo cual con
lleva a que pueda solucionar diferentes problemas que se llegan aparecer dentro

de la empresa.

2.3.1.5. Dimensiones del desarrollo organizacional

Estructura organizacional

Hernandez et al. (2011) sefala que: “La estructura de la organizacion se
refiere a la forma como las responsabilidades, tareas y funciones se distribuyen
entre los trabajadores. Sirve para definir las relaciones de comunicacion y las

lineas de autoridad de los diferentes niveles de personal” (p. 76).

Sabina (2009) indica que: “Por estructuras organizacionales los diferentes
patrones de relacion y articulacion entre las partes a través de los cuales una
institucion se organiza con el fin de cumplir las metas que se ha propuesto y

lograr el objetivo deseado” (p. 27).
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Esta dimension se define como estad distribuida la estructura de la

organizacién, quiere decir como se organizara la empresa, como se delegara

funciones de acuerdo a la cadena de mando o a los organigramas de la

empresa.

Relaciones humanas

Hernandez et al. (2011), sefiala que:

Se refieren a como interactian todos los niveles del personal y a como
se toman y comunican las decisiones. Muchos aspectos de las
relaciones organizacionales son determinados por la estructura de la
organizacién. Las relaciones sirven a las funciones de colaboracion,
comunicacién y supervision, permitiendo que el trabajo esté dirigido

hacia la mision y la vision. (p. 77).

Hernandez et al. (2011) mencionan:

Se

La capacidad de una organizacion para motivar a sus empleados a
mejorar su productividad se encuentra intimamente ligada con la
manera en que sus integrantes asimilan los valores de la organizacion.
Estos valores son aprendidos por medio de las relaciones
interpersonales que se dan en los ambientes internos y externos de la

misma. (p. 11).

entiende a relaciones humanas, a la forma como interactian los

colaboradores en diferentes mandos a través de la comunicacién, respetando la

cultura, n

ormas, conviviendo y compartiendo dentro de la empresa.

Cultura organizacional

Hernandez et al. (2011) sefiala que: “Cultura organizacional a las formas

de conductas en comun que se encuentran en los trabajadores, en los que
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podemos ver: valores, normas creencias, lenguaje, mitos, costumbres,

tradiciones, rituales, supuestos basicos, etc.” (p. 92).

Guizar (2013) afirma que: “Es el conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten y aceptan los miembros de una organizacion.

Es el ambiente humano en el que los empleados realizan su trabajo” (p. 284).

Chiavenato (2009) dice que: “La cultura organizacional o cultura
corporativa es el conjunto de habitos y creencias establecidos por las normas,
los valores, las actitudes y las expectativas que comparten todos los miembros

de la organizacién” (p. 176).

En este sentido, la cultura abarca sobre los valores que se comparten, usos
costumbres y habitos politicas de trabajo cédigos de conductas, que se
transmiten de una a otra generacion. La cultura organizacional nace de un
conjunto de valores, practicas o normas compartidas entre si, estos elementos
se ven reflejados en el comportamiento de un lider, asi como cuando llega a ser

eficaz.

Cambio organizacional

Hernandez et al. (2011) define que: “El cambio organizacional como la
habilidad de adaptacién de las organizaciones a las transformaciones que afecta
el medio ambiente interno y externo y que se manifiesta en un nuevo

comportamiento organizacional” (p. 127).

Chiavenato (2009) explica que:

El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas
y los grupos que actian en las organizaciones. Se ocupa de la
influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la
influencia que las organizaciones ejercen en ellos. En otras palabras,
el comportamiento organizacional retrata la continua interaccion y la

influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. (p. 6).
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2.3.

Se entiende a cambio organizacional a una estrategia que emplean las
empresas para alcanzar un comportamiento positivo dentro y fuera de la

organizacion.

Definicion conceptual de la terminologia empleada.

Cambio organizacional
Se refiere como habilidad de una adopcién efectiva que se da dentro de
una organizacion como de manera externa, esto se ve reflejado en el

comportamiento organizacional.

Consideracion individualizada
Se entiende a la necesidad que el colaborador presenta, el valor que le
brinda los jefes de forma individual dentro de la organizacién, para que estos se

sientan valoradores.

Cultura organizacional

Se entiende como grupo de valores, creencias, habitos, actitudes o normas
que tiene una organizacion, en donde la adaptacion a esta es importante ya que
influye al comportamiento y toma de decisiones de los colaboradores y el lider

de la empresa.

Desarrollo organizacional

Se entiende como un proceso en donde la empresa toma en cuenta los
valores, religion y diversas actitudes que tienen las personas que laboran para
gue se pueda dar un cambio positivo, rompiendo barreras para llegar a un éptimo

resultado y niveles altos de productividad y eficiencia.

Estimulacion intelectual
Esta dimension refiere como todos los lideres deben crear y desarrollar
nuevas ideas de solucién ante problemas, como estimula la actividad dentro del

equipo de trabajo.
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Estructura organizacional

Se interpreta de la manera en como se encuentra distribuida las
actividades, tareas o responsabilidad de una organizacién. También para poder
definir las lineas de autoridad, desde el mas alto cargo hasta abajo.

Influencia idealizada
Esta dimensién evalla como los colaboradores idealizan a sus lideres
esto se ve reflejando tanto en el cumplimiento de las metas y objetivos propios

de los colaboradores.

Liderazgo
Se entiende de como una persona influye sobre un grupo de personas y
gue trabaja con ellos de una manera entusiasma por un objetivo propio y de la

organizacion.

Liderazgo transformacional
Aquel lider que su eje central es el recurso humano en una organizacion,
para que pueda conseguir el cambio que busca tanto en sus colaboradores y

en la organizacion.

Motivacién inspiracional
Esta dimensién nos habla de como los lideres llegan a motivar de una
forma extraordinaria a los seguidores de tal forma que ellos cumplan con las

metas de una forma mas ambiciosa y que sobresalgan.

Relaciones humanas
Se refiere a la forma de interaccion que tienen los grupos de trabajadores,
esto ayuda a las funciones de colaboracién y comunicacion llegando a alcanzar

la mision y visién de la organizacion.
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion el cual pertenece es descriptivo correlacional porque
lo que se busca es conocer la relacion que existe entre las variables liderazgo

transformacional y desarrollo organizacional.

Hernandez y Mendoza (2018) explican que:

Esta investigacion, pretende especificar las propiedades, caracteristicas
y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, miden o
recolectan datos y reportan informacion sobre diversos conceptos,
variables, aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno o
problema a investigar. Tiene como finalidad conocer la relacion o grado
de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular. (pp. 108-109).

Respecto a la recoleccion de datos, la investigacion es de tipo transversal o

transeccional porque, solo se aplica la herramienta una sola vez.

Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que: “Buscan indagar el nivel o estado
de una o mas variables en una poblacion; en este caso, en un tiempo Unico” (p.
177).

El enfoque de la investigacion es cuantitativo porgue se recogen y se analizan
datos cuantitativos sobre variables y estudia las propiedades y fendmenos

cuantitativos.

Hernandez y Mendoza (2018) explican que: “Representa un conjunto de
procesos organizado de manera secuencial para comprobar ciertas suposiciones.
Cada fase procede a la siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso,
aunque desde luego, podemos redefinir alguna etapa” (pp. 5-6).
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Disefio de investigacion

El disefio que se utilizd para esta investigacion es no experimental ya que
se genera sin ninguna variacion hacia las variables independientes, en este caso

el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional.

Herndndez y Mendoza (2018) sefialan que: “Podria definirse como la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,
se trata de estudios en los que no haces variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 174).

V1

A = g

n= Muestra
V1. Liderazgo transformacional
V2. Desarrollo organizacional

r. Criterio de relacion de las variables
3.2. Poblacion y muestra
Poblacién
La poblacion de la presente investigacion se encuentra conformada por 84
colaboradores de la empresa de Transporte Chama S.A. durante el afio 2019,

en donde realizan sus labores en diferentes areas.

Hernandez y Mendoza (2018) sefalan que: “Es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 198).
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Es decir, la poblacion se refiere a un grupo de personas que viven en un
mismo lugar o espacio geografico determinado y comparten similares normas y

exigencias que comparten en un mismo grupo.

Tabla 1
Poblacion de colaboradores de la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.
Areas Numero de colaboradores %
Operarios 54 64.3
Administrativos 30 35.7
Total 84 100.00

En la tabla 1 se observa que la empresa divide las funciones en dos areas
principales que son una parte en operarios y la otra en administrativos. Por el
lado del area de operarios hay 54 colaboradores, representando el 64.3%, y en
el area administrativo el nimero de colaboradores es de 30, representando el

35.7%, siendo 84 colaboradores en total que representa el porcentaje del 100%.

Muestra

La muestra esta conformada por 70 colaboradores de la empresa de
Transporte Unidos Chama S.A., la muestra se refiere a un grupo de personas
que forman parte de la poblacién que se menciona en esta investigacion; es el
subgrupo del cual sirve para recopilar los datos necesarios y sera la
representacion de toda la poblacion, el tamafio de la muestra se obtuvo

mediante la siguiente formula:

N*Z, .., *p*q
d**(N-D+Z,,,, *p*q

1=

Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que:
Es un subgrupo de la poblacion que te interesa, sobre la cual se

recolectaran los datos pertinentes, y deberd ser representativa de

dicha poblacion, de manera probabilista, para que puedas se
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escogidos los resultados encontrados en la muestra a través de la

poblacion. (p. 196).

Por otro lado, la muestra considerada es probabilistica, porque todos los
miembros de la poblacion fueron tomados en cuenta para la recoleccion de

datos.

Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) sefalan que:

Todas las unidades, casos o componentes de la poblacion tienen al
comienzo la misma forma o posibilidad de ser seleccionados para que
puedan conformar la muestra y de esa forma llegando a definir las
caracteristicas respectivas de la poblacion y el tamafio
correspondiente de la muestra y a través de una seleccion al azar de

todas las unidades del muestreo. (p. 200).

Finalmente, la técnica de seleccion de la muestra es aleatorio simple,
porque la muestra es seleccionada del marco muestral; obtenido a través de la

generacion de numeros aleatorios y considerandose en el marco muestral.

Ortiz (2015) explica que:

El proceso mediante el cual se extrae de una poblacion una muestra
representativa de la misma se conoce como muestreo al azar, de
acuerdo con ello cada componente que se visualiza en la poblacion
tiene la misma probabilidad de poder ser incluido para la muestra

correspondiente. (p. 133).

Asimismo, Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que: “Es un marco de
referencia que te permite identificar fisicamente a los elementos de la poblacion,
la posibilidad de enumerarlos y, por ende, de seleccionar las unidades

muestrales” (p. 210).
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3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
Organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A de Villa El Salvador - 2019.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la consideracion individualizada y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A de Villa El Salvador - 2019.

Existe relacion entre la influencia idealizada y el desarrollo organizacional
de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos Chama S.A de Villa
El Salvador - 2019.

Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A de Villa El Salvador - 2019.

Existe relacion entre la motivacion inspiracional y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A de Villa El Salvador - 2019.

3.4. Variables — Operacionalizacion.

Definicion conceptual de la variable liderazgo transformacional

Robbins y Jugde (2009) explican que: “Los lideres transformacionales
inspiran a quienes los siguen para que trasciendan sus intereses propios por el
bien de la organizacion, y son capaces de tener en ellos un efecto profundo y

extraordinario” (p. 418).
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Definicion operacional de la variable liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional, es un variable que consta de cuatro
dimensiones que son: Influencia idealizada, Inspiracion motivadora,
consideracion individualizada y estimulacién intelectual, asimismo 12
indicadores y 30 items que sirvieron para medir la percepcion sobre el liderazgo

transformacional.

Tabla 2
Operacionalizacion del liderazgo transformacional
Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Niveles y rangos
valores
- Induccion laboral
_ _ - Atencion a las Malo: [9 — 17]
Consideracion _
S . necesidades Dellal?7 Regular: [17 — 24]
individualizada o
- Comunicacion Bueno: [24 — 32]
constante
- Empatia
_ - Formacion Malo: [11 — 18]
Influencia ) Del 10 al
_ . profesional 1= Nunca Regular: [18 — 26]
idealizada - 15
- Habilidades 2= Casi Bueno: [26 — 35]
sociales Nunca
- Propicia la 3= Aveces
_ » innovacion 4= Casi Malo: [10 — 16]
Estimulacion o Del 19 al
_ - Capacitaciones Siempre Regular: [16 — 23]
intelectual . 22
- Solucién de 5= Siempre Bueno: [23 — 28]
problemas
- Comunicacién
L asertiva. Malo: [12 — 20]
Motivacion ) _ Del 23 al
o - Espiritu de equipo Regular: [20 — 27]
inspiracional _ 30
- Comportamiento Bueno: [27 — 36]
del lider
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Definicion conceptual de la variable desarrollo organizacional

Chiavenato (2009) sefiala que: “Es un término que engloba un conjunto

de acciones de cambio planeado con base en valores humanisticos y

democraticos, que pretende mejorar la eficacia de la organizacién y el bienestar

de las personas” (p. 435).

Definicién operacional de la variable desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional, es una que consta con cuatro dimensiones

que son: Estructura organizacional, trabajo en equipo, relaciones humanas,

cultura organizacional, 12 indicadores y 30 items que sirvieron para poder medir

la percepcioén sobre el desarrollo organizacional

Tabla 3
Operacionalizaciéon del desarrollo organizacional
Escala de
Dimensiones Indicadores items mediciony  Niveles y rangos
valores
Organigrama Malo: [7 — 15]
Estructura )
o Funciones Dellal6 Regular: [15 - 21]
organizacional L o
Participacién equitativa Bueno: [21 — 25]
Comunicacion asertiva
_ _ 1= Nunca Malo: [12 — 19]
Relaciones Relaciones Del 7 al ]
_ 2= Casi Regular: [19 — 27]
humanas interpersonales 14
) Nunca Bueno: [27 — 36]
Colaboracion
3= Aveces
Proceso de ]
o 4= Casi Malo: [15 — 23]
Cultura Supervision Dell5al .
o N Siempre Regular: [23 — 32]
organizacional Politicas 23 _
5= Siempre  Bueno: [32 — 41]
Valores
_ Gestidn y seguimiento Malo: [9 — 16]
Cambio . Del 24 al
o Evaluacion Regular: [16 — 24]
organizacional 30

Capacitacion

Bueno: [24 — 34]
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

El método que se aplicara para esta investigacion, fue el método hipotético
deductivo ya que se basé en observar el fendmeno de estudio, se crea una
hipétesis para darle una explicacion, deducir las consecuencias mas
elementales de la hipoétesis y verificar la verdad de los enunciados deducidos

comparandolos con la experiencia.

Bernal (2012) explica que: “Consiste en un procedimiento que parte de
unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca refutar o falsear tales
hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos” (p. 60).

Técnicas de investigacion.

En esta investigacion se utilizé diferentes técnicas de investigacion, que se
enlaza en su totalidad con el andlisis bibliografico que fue aplicada en toda la
realizacién de la investigacion, en primer lugar, se aplico la observacion y la
entrevista para identificar la problematica de estudio que existe en la empresa

de transporte Unidos Chama S.A.

Carrasco (2005) respecto a las técnicas dice:

Constituyen el conjunto de reglas y pautas que guian las actividades
gue realizan los investigadores en cada una de las etapas de la
investigacion  cientifica. Las técnicas como herramientas
procedimentales y estratégicas suponen un previo conocimiento en
cuanto a su utilidad y aplicacién, de tal manera que seleccionarlas y

elegirlas resulte una tarea facil para el investigador. (p. 274).
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Se utilizé el analisis para la elaboracion eficiente y precisa del marco
tedrico a través de diferentes fuentes bibliograficas como libros impresos,
virtuales y tesis acerca de la investigacion sobre el liderazgo transformacional y

el desarrollo organizacional.

Bernal (2012) afirma que: “El analisis de documentos es una técnica
basada en fichas bibliograficas que tienen como propésito analizar material

impreso. Se usa en la elaboracion del marco teérico del estudio” (p. 194).

Bernal (2012) afirma que:

La entrevista es una técnica orientada a establecer contacto directo
con las personas que se consideren fuente de informacion. A diferencia
de la encuesta, que se cifie a un cuestionario, la entrevista, si bien
puede soportarse en un cuestionario muy flexible, tiene como propaosito
obtener informacion mas espontanea y abierta. Durante la misma,

puede profundizarse la informacion de interés para el estudio. (p. 194).

La observacion permitié obtener un mayor nimero de datos y asi conocer

la realidad de la empresa, y con dicha informacion poder realizar un andlisis.

Bernal (2012) detalla que: “La observacion, como técnica de investigacion
cientifica, es un proceso riguroso que permite conocer, de forma directa, el
objeto de estudio para luego describir y analizar situaciones sobre la realidad
estudiada” (p. 257).

Bernal (2012) explica que: “La encuesta es una de las técnicas de
recoleccion de informacion mas usadas, a pesar de que cada vez pierde mayor

credibilidad por el sesgo de las personas encuestadas” (p. 194).
Asimismo, se utilizé cuestionarios como principal técnica de recoleccion de

datos para evaluar la relacion entre las variables liderazgo transformacional y

desarrollo organizacional.
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3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

La presente investigacion para el recojo de datos de los colaboradores de
la empresa de Transporte Unidos Chama S.A, aplicé el cuestionario como
principal técnica para la recoleccion de datos el cual contiene preguntas

cerradas.

Herndndez y Mendoza (2018) afirman que:

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una
0 mas variables a medir. Las preguntas cerradas contienen categorias
u opciones de respuesta que han sido previamente delimitadas. Es
decir, se presentan las posibilidades de respuesta a los participantes,

guienes deben acotarse a estas. (pp. 250 - 251).

En el proceso de investigacion se aplicaron dos cuestionarios para
identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo

organizacional.

Dichos instrumentos han pasado por procesos de validez y confiabilidad,

para determinar su aplicabilidad en el recojo de datos de la muestra.

Bernal (2012) explica que: “En términos mas concretos podemos decir que
un instrumento es valido cuando mide lo que debe medir, es decir cuando nos

permite extraer datos que preconcebidamente necesitamos conocer” (p. 336).

Bernal (2012) dice que: “La confiabilidad es la cualidad o propiedad de un
instrumento de medicion, que le permite obtener los mismos resultados al
aplicarse una o0 mas veces a la misma persona 0 grupo de personas en

diferentes periodos de tiempo” (p. 339).
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Instrumento I: Cuestionario para liderazgo transformacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de liderazgo transformacional

Autor : Andrea Rache Fernandez y Mariana Liceta Robles
Procedencia : Pera

Administracién . Individual y colectiva

Duracién : 25 minutos

Aplicacion : Colaboradores de la empresa de Transporte Unidos

Chama S.A de Villa El Salvador.

Descripcion

Este cuestionario se constituye por cuatro dimensiones de liderazgo
transformacional las cuales cuenta con 30 items que permiten realizar una
evaluacion de la variable de estudio que se someteran a criterios de validez y
confiabilidad. Respecto a los items se tiene 7 son para la dimension
consideracion individualizada, 8 items para la dimension influencia idealizada, 7
items para la dimension estimulacion intelectual y 8 items para la dimension

motivacion inspiracional.

Normas de aplicacion

Las normas de aplicacion se pueden generar de manera individual
consiste en que la persona evaluada tiene cinco posibles respuestas a escoger
segun lo que se haya mencionado, cabe recalcar que las respuestas quedan en

extrema confiabilidad y discrecion.

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1
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Normas de calificacién

Para obtener los resultados, se sumo los totales de cada dimension y el
total general de cada instrumento, posterior a ello se coloca en la tabla de
baremos obtenidos a través de los puntos de corte considerando el 75 por ciento
de la desviacion estandar para definir la representacion sobre el liderazgo

transformacional y sus respectivas dimensiones.

Instrumento II: Cuestionario para el desarrollo organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario para el desarrollo organizacional
Autor : Andrea Rache Fernandez y Mariana Liceta Robles
Procedencia : Peru

Administracion - Individual y colectiva

Duracion : 25 minutos

Aplicacion : Colaboradores de la empresa de transporte Unidos

Chama S.A de Villa El Salvador.

Descripcion

Este cuestionario se constituye por cuatro dimensiones de desarrollo
organizacional las cuales cuenta con 30 items que permiten realizar una
evaluacion de la variable de estudio que se someteran a criterios de validez y
confiabilidad. Los items se dividieron en 6 para la dimension estructura
organizacional, 8 items para la dimension relaciones humanas, 9 items para la
dimensién cultura organizacional y 9 items para la dimensién cultura

organizacional.

Normas de aplicacion

Las normas de aplicacion se pueden generar de manera individual consiste

en que la persona evaluada tiene cinco posibles respuestas a escoger segun lo
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gue se haya mencionado, cabe recalcar que las respuestas quedan en extrema

confiabilidad y discrecion.

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Normas de calificacién

Para obtener los resultados, se sumo los totales de cada dimension y el
total general de cada instrumento, posterior a ello se coloca en la tabla de
baremos obtenidos a través de los puntos de corte considerando el 75 por ciento
de la desviacion estandar para definir la representacion sobre el desarrollo

organizacional y sus respectivas dimensiones

3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos.

Los datos que se obtengan del cuestionario seran analizados utilizando
el paquete estadistico SPSS, version 23, siendo este un programa estadistico el
cual permite la elaboracion de cuadros gréficos del presente estudio de
investigacion, el cual permite conocer la distribucion de frecuencia, la moda, la

media, la mediana y la desviacion estandar.

El analisis de la siguiente investigacion se realizé con los siguientes

pasos:

Se elabor6 un instrumento para cada variable el cual consta de 30 items

cada uno, pasando asi por una validacion por tres expertos.

Posteriormente por una prueba piloto que se realiz6 con 15 encuestas en

el cual se hallo la confiabilidad para cada instrumento.
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Creamos una base de datos el cual arrojara el analisis de las tablas y
graficos como la tabla cruzada, los resultados descriptivos para cada variable y

dimensiones, prueba de normalidad de Kolmogorov.

Luego se realizé la contratacidon de hipétesis tanto para la general y para

las especificas, luego se analizan y se discute dichos resultados e interpretacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Validacion del instrumento.

Validez del instrumento de la variable liderazgo transformacional

La validez del presente instrumento de la variable liderazgo
transformacional se llegé a determinar a través del criterio de jueces, los cuales
conocen y son expertos en el presente tema, considerando de tal forma el patron
tematico, metodoldgico y estadistico, en el cual se determiné la validez de

contenido, criterio y constructo del instrumento.

Tabla 4

Resultados de la validacion del cuestionario liderazgo transformacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso, Ramos Chang Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Validez del instrumento de la variable desarrollo organizacional

La validez del presente instrumento de desarrollo organizacional se llego
a determinar a través del criterio de jueces, los cuales conocen y son expertos
en el presente tema, considerando de tal forma el patrén teméatico, metodol6gico
y estadistico, en el cuél se determind la validez de contenido, criterio y constructo

del instrumento.

Tabla 5

Resultados de la validacién del cuestionario desarrollo organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso, Ramos Chang Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

72



4.1.1 Andlisis de fiabilidad.

Fiabilidad del instrumento del liderazgo transformacional.

La confiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional se realizé
mediante la prueba estadistica de alfa de Cronbach de acuerdo al cuestionario

gue tiene una escala politémica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable liderazgo transformacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,958 30

De acuerdo alo que se observa en la tabla 6, se observa que el estadistico
alfa de Cronbach es de 0.958, el cual es mayor al 0.75. Es decir, el instrumento
presenta una confiabilidad muy alta, como consecuencia el presente instrumento

es aplicable para la presente investigacion.
Fiabilidad del instrumento desarrollo organizacional
La confiabilidad del instrumento de desarrollo organizacional se realizo

mediante la prueba estadistica de alfa de Cronbach de acuerdo al cuestionario

que tiene una escala politdmica.

Tabla 7
Fiabilidad del instrumento de la variable desarrollo organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,964 30

De acuerdo alo que se observa en latabla 7, se observa que el estadistico
alfa de Cronbach es de 0.964, el cual es mayor al 0.75, es decir el instrumento
presenta una confiabilidad muy alta, como consecuencia el presente instrumento

es aplicable para la presente investigacion.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables.

Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional

Tabla 8
Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional
Colaboradores Porcentaje
Malo 14 20.0
Regular 43 61.4
Bueno 13 18.6
Total 70 100.0

Porcentaje

Regular

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Figura 1. Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional

Interpretacion

Se observa en la figura 1, que 43 colaboradores encuestados que
simboliza el 61.43% estiman al liderazgo transformacional en un nivel regular,
13 colaboradores encuestados simbolizan al 18.57% lo estiman en un nivel
bueno. Por dltimo, 14 colaboradores que representan el 20% en un nivel malo.
Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. existe un
problema porque el liderazgo transformacional es deficiente por parte de los
jefes hacia los colaboradores.
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Resultados descriptivos de la variable desarrollo organizacional

Tabla 9
Analisis descriptivo de la variable desarrollo organizacional
Colaboradores Porcentaje
Malo 14 20.0
Regular 41 58.6
Bueno 15 21.4
Total 70 100.0

Porcentaje

Regular

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Figura 2. Andlisis descriptivo de la variable desarrollo organizacional

Interpretacion

Se percibe en la figura 2, que 41 colaboradores encuestados que
simboliza el 58.57% estiman al desarrollo organizacional en un nivel regular, 15
colaboradores encuestados simbolizan al 21.43% lo estiman en un nivel bueno.
Por dltimo, 14 colaboradores que representan el 20% en un nivel malo. Esto
evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. existe un
problema porque el desarrollo organizacional es deficiente por parte de los jefes

hacia los colaboradores.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del liderazgo transformacional

Tabla 10
Andlisis descriptivo de la dimensién consideracion individualizada
Colaboradores Porcentaje
Malo 16 22.9
Regular 40 57.1
Bueno 14 20.0
Total 70 100.0

Porcentaje

Regular

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

Figura 3. Analisis descriptivo de la dimensién consideracion individualizada

Interpretacion

Se percibe en la figura 3, que 40 colaboradores encuestados que
simboliza el 57.14% estiman a la dimensién consideracién individualizada en un
nivel regular, 14 colaboradores encuestados simbolizan al 20% lo estiman en un
nivel bueno. Por altimo, 16 colaboradores que representan el 22.86% en un nivel
malo. Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.
existe un problema porque la consideracion individualizada es deficiente por
parte de los jefes hacia los colaboradores.
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Tabla 11
Analisis descriptivo de la dimension influencia idealizada

Colaboradores Porcentaje
Malo 15 21.4
Regular 41 58.6
Bueno 14 20.0
Total 70 100.0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

INFLUENCIA IDEALIZADA

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimension influencia idealizada

Interpretacion

Se percibe en la figura 4, que 41 colaboradores encuestados que
simboliza el 58.57% estiman a la dimension influencia idealizada un nivel
regular, 14 colaboradores encuestados simbolizan al 20% lo estiman en un nivel
bueno. Por ultimo, 15 colaboradores que representan el 21.43% en un nivel
malo. Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.
existe un problema porque la falta de influencia idealizada es deficiente por parte

de los jefes hacia los colaboradores.
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Tabla 12

Analisis descriptivo de la dimensién estimulacion intelectual

Colaboradores Porcentaje
Malo 18 25.7
Regular 35 50.0
Bueno 17 24.3
Total 70 100.0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

ESTIMULACION INTELECTUAL

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimensién estimulacion intelectual

Interpretacion

Se percibe en la figura 5 que 35 colaboradores encuestados que
simboliza el 50% estiman a la dimension estimulacion intelectual en un nivel
regular, 17 colaboradores encuestados simbolizan al 24.29% lo estiman en un
nivel bueno. Por ultimo, 18 colaboradores que representan el 25.71% en un nivel
malo. Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.
existe un problema porque la estimulacion intelectual es deficiente por parte de

los jefes hacia los colaboradores.
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Tabla 13

Analisis descriptivo de la dimensién motivacion inspiracional

Colaboradores Porcentaje
Malo 18 25.7
Regular 36 51.4
Bueno 16 22.9
Total 70 100.0

60—

Porcentaje

Ialo

Bueno

MOTIVACION INSPIRACIONAL

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimension motivacion inspiracional

Interpretacién

Se percibe en la figura 6, que 36 colaboradores encuestados que

simboliza el 51.43% estiman a la dimension motivacion inspiracional en un nivel

regular, 16 colaboradores encuestados simbolizan al 22.86% lo estiman en un

nivel bueno. Por altimo, 18 colaboradores que representan el 25.71% en un nivel

malo. Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.

existe un problema porque la motivacion inspiracional es deficiente por parte de

los jefes hacia los colaboradores.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del desarrollo organizacional

Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimensién estructura organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 17 24.3
Regular 39 55.7
Bueno 14 20.0
Total 70 100.0

Porcentaje

Malo Regular Buena

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Figura 7. Analisis descriptivo de la dimensién estructura organizacional

Interpretacion

Se aprecia en la figura 7 que 39 colaboradores encuestados que
simboliza el 55.7% estiman a la dimensién estructura organizacional en un nivel
regular, 14 colaboradores encuestados simbolizan al 20% lo estiman en un nivel
bueno. Por ultimo, 17 colaboradores que representan el 24.3% en un nivel malo.
Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A. existe un
problema porque la empresa no brinda la importancia adecuada a la estructura

organizacional para el bien de la organizacién.
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Tabla 15

Analisis descriptivo de la dimension relaciones humanas

Colaboradores Porcentaje
Malo 18 25.7
Regular 37 52.9
Bueno 15 214
Total 70 100.0

Porcentaje

Malo

Bueno

RELACIONES HUMANAS

Figura 8. Analisis descriptivo de la dimensién relaciones humanas.

Interpretacién:

Se aprecia en la figura 8 que 37 colaboradores encuestados que

simboliza el 52.9% estiman a la dimension relaciones humanas en un nivel

regular, 15 colaboradores encuestados simbolizan al 21.4% lo estiman en un

nivel bueno. Por ultimo, 18 colaboradores que representan el 25.7% en un nivel

malo. Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.

existe un problema porque la empresa no brinda la importancia adecuada a las

relaciones humanas para el bien de la organizacion.
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Tabla 16

Analisis descriptivo de la dimensién cultura organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 14 20.0
Regular 40 57.1
Bueno 16 229
Total 70 100.0

Porcentaje

Mala Regular Bueno

CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 9. Analisis descriptivo de la dimensién cultura organizacional

Interpretacion

Se aprecia en la figura 9 que 40 colaboradores encuestados que
simboliza el 57.1% estiman a la dimension cultura organizacional en un nivel
regular, 16 colaboradores encuestados simbolizan al 22.9% lo estiman en un
nivel bueno. Por dltimo, 14 colaboradores que representan el 20% en un nivel
malo. Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.
existe un problema porque la empresa no brinda la importancia adecuada a la

cultura organizacional para el bien de la organizacion.
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Tabla 17

Analisis descriptivo de la dimensién cambio organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 17 24.3
Regular 40 57.1
Bueno 13 18.6
Total 70 100.0

Porcentaje

ala Regular Bueno

CAMBIO ORGANIZACIONAL

Figura 10. Analisis descriptivo de la dimensidon cambio organizacional

Interpretacion

Se aprecia en la figura 10, que 40 colaboradores encuestados que
simboliza el 57.1% estiman a la dimensién cambio organizacional en un nivel
regular, 13 colaboradores encuestados simbolizan al 18.6% lo estiman en un
nivel bueno. Por ultimo, 17 colaboradores que representan el 24.3% en un nivel
malo. Esto evidencia que en la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.
existe un problema porque la empresa no brinda la importancia adecuada al

cambio organizacional para el bien de la organizacional.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 18
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion liderazgo transformacional y desarrollo

organizacional

Desarrollo organizacional

Liderazgo o o Total
_ Deficiente Moderado Eficiente
transformacional _ ) ) _
Fi % fi % Fi % Fi %
Malo 10 14.3% 4 57% 0 0.0% 14 20.0%
Regular 4 5.7% 36 51.4% 3 4.3% 43 61.4%
Bueno 0 0.0% 1 1.4% 12 17.1% 13 18.6%
Total 14 20.0% 41 586% 15 214% 70 100.0%

51.4%
60.0%

50.0%

DESARROLLO TRANSFORMACIONAL

D 0,
> 40.0% 12.1%
'_
Z 30.0%
] oe oo, 0.0% %
g 20.0% 14.3%5.7% 4.3% Bueno
[a W
10.0% r”‘y - Regular
: 0.0%
0.0% A Malo
. (]
Deficiente Moderada Eficiente

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Figura 11. Analisis descriptivo de los resultados de la relacién entre el

liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional.

Interpretacién

La tabla 18 y figura 11 presentan la descripcidn respecto a las variables,
donde se llega a visualizar que el 14.3% de los encuestados consideran la
relacion como malo y deficiente. De igual modo, 51.4% de los encuestados
perciben esta relacion como regular y moderado, en tanto el 17.1% de los
encuestados aseguran que esta relacion es bueno y eficiente; esto prueba que
existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y el desarrollo

organizacional, de tal forma que se verificara con la prueba de hipotesis.
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4.5 Pruebadelanormalidad para la variable de estudio

Ho: La variable desarrollo organizacional presenta una distribucion normal.

Hi: La variable desarrollo organizacional difiere una distribuciéon normal.

Tabla 19
Resultado de la prueba de normalidad de desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

N 70
Pardmetros normales®® Media 88.5714

Desviacién estandar 18.87301
Maximas diferencias Absoluta .069
extremas Positivo .067

Negativo -.069
Estadistico de prueba .069
Sig. asintotica (bilateral) ,200%4

Nota: a. La distribucion de prueba es normal.; b. Se calcula a partir de datos.; ¢. Correccion

de significacion de Lilliefors.; d. Esto es un limite inferior de la significacidén verdadera.

Interpretacion

La tabla 19 se exhibe los resultados sobre la prueba de normalidad de
Kolmogorov - Smirnov se llega a observar que la gran mayoria de los puntajes
se acercan a una distribucion normal en la variable desarrollo organizacional, ya
gue el coeficiente que se obtuvo es significativo (p > .005); el presente resultado
permite determinar el rechazo de la hipétesis nula y aceptar la hip6tesis alterna.
Por lo tanto, la prueba estadistica a usarse debe ser paramétrica, para el caso

se aplico la prueba de R de Pearson.
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4.6 Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho: No existe relacién entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
Organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A., Villa El Salvador - 2019.

Ha Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
Organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A., Villa El Salvador - 2019.

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

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 20
Resultado de correlacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo

organizacional

Desarrollo organizacional

Liderazgo Correlacién de Pearson ,928 ™
Transformacional Sig. (bilateral) .000
N 70

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

Interpretacion

La tabla 20 muestra los resultados de la relacién entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional, con un estadistico de R de
Pearson de 0,928, a un nivel de significancia 0,00 que es menor al 0,05. Por
esta razon, se dice que existe una correlacidon positiva muy alta entre las
variables, lo cual permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis alterna,

Es decir, existe una correlacion positiva muy alta entre las variables.
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Figura 12. Gréafico de dispersion de las variables liderazgo transformacional y

desarrollo organizacional.

Interpretacion

En la figura 12 se puede observar los resultados del gréafico de dispersion,
donde indica que existe una relacion positiva directa entre las variables liderazgo
transformacional y desarrollo organizacional en otras palabras, se puede decir
gue a mayores puntajes de la variable liderazgo transformacional, mayores seran

los puntajes de la variable desarrollo organizacional.
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Contrastacién de hipotesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la consideracion individualizada y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de transporte Unidos
Chama S.A., Villa el Salvador - 2019.

Hi: Existe relacion entre la consideracion individualizada y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de transporte Unidos
Chama S.A., Villa El Salvador - 2019.

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

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 21
Resultados de correlacion entre la consideracion individualizada y el desarrollo

organizacional.

Desarrollo organizacional

Consideracion Correlacion de Pearson , 780"
Individualizada Sig. (bilateral) .000
N 70

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

Interpretacion

La tabla 21 muestra los resultados de la relacion entre la consideracion
individualizada y el desarrollo organizacional, con un estadistico de R de
Pearson que asciende a 0,780, a un nivel de significancia 0,00 que es menor al
0,05. Es decir, existe una correlacion positiva alta entre las variables, lo cual
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, estableciendo
que existe una correlacion positiva alta entre la dimension consideracion

individualizada del liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la influencia idealizada y el desarrollo organizacional
de los colaboradores de la empresa de transporte Unidos Chama S.A., Villa
El Salvador - 20109.

H2: Existe relacion entre la influencia idealizada y el desarrollo organizacional de
los colaboradores de la empresa de transporte Unidos Chama S.A., Villa
El Salvador - 20109.

Tabla 22
Resultados de correlacién entre la dimension influencia idealizada y el desarrollo

organizacional

Desarrollo organizacional

Influencia ldealizada Correlacion de Pearson ,843"
Sig. (bilateral) .000
N 70

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

Interpretacion

La tabla 22 muestra los resultados de la relacion entre la dimension
influencia idealizada y el desarrollo organizacional, con un estadistico de R de
Pearson que asciende a 0,843, a un nivel de significancia 0,00 que es menor al
0,05 por esta razon, se puede decir que existe una correlacion positiva alta entre
las variables, lo cual permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis
alterna, estableciendo que existe una correlacion positiva alta entre la dimensién
influencia idealizada del liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A., Villa El Salvador — 20109.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la estimulacion intelectual y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de transporte Unidos
Chama S.A., Villa El Salvador - 2019.

Hs: Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el desarrollo organizacional
de los colaboradores de la empresa de transporte Unidos Chama S.A., Villa
El Salvador - 2019.

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

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 23
Resultados de correlacion entre la dimensién estimulacion intelectual y el desarrollo
organizacional

Desarrollo organizacional

Estimulacion Intelectual Correlacion de Pearson ,835"
Sig. (bilateral) .000
N 70

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

Interpretacion

La tabla 23 muestra los resultados de la relacion entre la dimension
estimulacion intelectual y el desarrollo organizacional, con un estadistico de R
de Pearson que asciende a 0,835, a un nivel de significancia 0,00 que es menor
al 0,05 por esta razon, se puede decir que existe una correlacion positiva alta
entre las variables, lo cual permite rechazar la hipé6tesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, estableciendo que existe una correlacion positiva alta entre la
dimensién estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A., Villa El Salvador — 20109.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre la motivacion inspiracional y el desarrollo
organizacional de los colaboradores de la empresa de transporte Unidos
Chama S.A., Villa El Salvador - 2019.

Ha: Existe relacion entre la motivacion inspiracional y el desarrollo organizacional
de los colaboradores de la empresa de transporte Unidos Chama S.A., Villa
El Salvador - 20109.

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

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 24
Resultados de correlacion entre la motivacion inspiracional y el desarrollo
organizacional.

Desarrollo organizacional

Motivacion Correlacion de Pearson ,890"
Inspiracional Sig. (bilateral) .000
N 70

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

Interpretacion

La tabla 24 muestra los resultados de la relacién entre la motivacion
inspiracional y el desarrollo organizacional, con un estadistico de R de Pearson
gue asciende a 0,890, a un nivel de significancia 0,00 que es menor al 0,05 por
esta razon, se puede decir que existe una correlacion positiva alta entre las
variables, lo cual permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
estableciendo que existe una correlacién positiva alta entre la dimension
motivacién inspiracional del liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos
Chama S.A., Villa El Salvador — 20109.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusiones

Los instrumentos que se aplicaron para la recoleccién de datos, fueron
sometidos a criterios de validez y confiabilidad, logrando como resultado un alto
nivel de confiabilidad; con respecto al instrumento del liderazgo transformacional
se logro alcanzar un valor de alfa de Cronbach que asciende a 0,958; mientras
que el instrumento del desarrollo organizacional se logr6 alcanzar un valor de
alfa de Cronbach que asciende a 0,964 mayor que el 0,75, acreditando asi que
los dos instrumentos resultaron ser altamente confiables para el recojo de datos

de la muestra, dicho aspecto permite seguir con la investigacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis
general mediante el estadistico de correlacion de R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,928 a un nivel de significancia de 0,000, es decir existe una
correlacion positiva muy alta entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional, dichos resultados se contrasta con los resultados obtenidos por
Galindo (2019) en su tesis: “Liderazgo transformacional y desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa LOG S.A.C del distrito de
Miraflores, Lima — 2019” se encontré que las variables de estudio tienden a
relacionarse con una magnitud de correlacion aceptable de Rho de Spearman
de 0,753, y un nivel de significancia de 0,000, se obtuvo una probabilidad de
0,00 menor al 0,05, es decir los estudios evidencian que existe una relacién
significativa entre liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional. Es
decir, de acuerdo a lo planteado en la teoria, para un buen desarrollo de la
organizacion es necesario la existencia del liderazgo transformacional dentro de
la empresa, debido a que esto determina la percepcion que tienen los

trabajadores para llegar a los objetivos planeados.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacion de la hipétesis
especifica 1, mediante el estadistico de correlacion R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,780 a un nivel de significancia de 0,000, es decir existe una
correlacion positiva alta entre la consideracion individualizada y el desarrollo
organizacional, dichos resultados se contrasta con los resultados obtenidos por

Galindo (2019) en su tesis: “Liderazgo transformacional y desarrollo
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organizacional en los colaboradores de la empresa LOG S.A.C del distrito de
Miraflores, Lima — 2019” se encontré que la dimensién y la variable de estudio
tienden a relacionarse con una magnitud de correlacién aceptable de Rho de
Spearman de 0,515, y un nivel de significancia de 0,000, se obtuvo una
probabilidad de 0,00 menor al 0,05, demostrando gque existe relacion significativa
entre consideracién individualizada y el desarrollo organizacional. Es decir, de
acuerdo a estos resultados para un buen desarrollo organizacional es necesario
que los seguidores sean considerados de forma individual o colectiva respecto

a sus objetivos o0 metas y de esa forma sean escuchados por los lideres.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacion de la hipotesis
especifica 2, mediante el estadistico de correlacion R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,843 a un nivel de significancia de 0,000. Es decir, existe una
correlacion positiva alta entre influencia idealizada y el desarrollo organizacional,
dichos resultados se contrasta con los resultados obtenidos por Galindo (2019)
en su tesis: “Liderazgo transformacional y desarrollo organizacional en los
colaboradores de la empresa LOG S.A.C del distrito de Miraflores, Lima — 2019”
se encontré que la dimension y la variable de estudio tienden a relacionarse con
una magnitud de correlacion aceptable de Rho de Spearman de 0,702, y un nivel
de significancia de 0,000, se obtuvo una probabilidad de 0,00 menor al 0,05,
demostrando que existe relacién significativa entre carisma y el desarrollo
organizacional. Es decir, de acuerdo a estos resultados para un buen desarrollo
organizacional es necesario que el lider transformacional se comporte como un

modelo a seguir y genere la admiracion de sus seguidores.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacion de la hipotesis
especifica 3, mediante el estadistico de correlaciéon R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,835 a un nivel de significancia de 0,000. Es decir, existe una
correlacién positiva alta entre estimulacion intelectual y el desarrollo
organizacional, dichos resultados se contrasta con los resultados obtenidos por
Morales (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la asociacion mutualista de técnicos y
suboficiales de la Fuerza Aérea del Peru Barranco — 2018” se encontr6 que la

dimension y la variable de estudio tienden a relacionarse con una magnitud de
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correlacion aceptable de R de Pearson de 0,746, y un nivel de significancia de
0,000, se obtuvo una probabilidad de 0,00 menor al 0,05, demostrando que
existe relacion significativa entre estimulacion intelectual y el desarrollo
organizacional. Es decir, de acuerdo a estos resultados para un buen desarrollo
organizacional es necesario que el lider transformacional estimule y aliente la

creatividad de sus seguidores y asi puedan alcanzar el objetivo planeado.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacion de la hipotesis
especifica 4, mediante el estadistico de correlaciéon R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,890 a un nivel de significancia de 0,000. Es decir, existe una
correlacion positiva alta entre motivacion inspiracional y el desarrollo
organizacional, dichos resultados se contrasta con los resultados obtenidos por
Morales (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la asociacion mutualista de técnicos y
suboficiales de la Fuerza Aérea del Perd Barranco — 2018” se encontrd que la
dimension y la variable de estudio tienden a relacionarse con una magnitud de
correlacion aceptable de R de Pearson de 0,787, y un nivel de significancia de
0,000, se obtuvo una probabilidad de 0,00 menor al 0,05, demostrando que
existe relacion significativa entre inspiracion y expectativa y el desarrollo
organizacional. Es decir, de acuerdo a estos resultados para un buen desarrollo
organizacional es necesario que el lider transformacional tenga la capacidad de
generar pasion y entusiasmar a sus seguidores para que puedan cumplir los

objetivos establecidos dentro de la organizacion.

Conclusiones

Primero. Existe correlaciéon positiva muy alta entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional en lo colaboradores de la
empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019, por
medio de un R de Pearson de 0,928 a un nivel de significancia de 0,000 que es
menor al 0,05. Se determina que cuando se mejora el liderazgo transformacional

habra un mejor desarrollo organizacional
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Segundo. Existe correlacidbn positiva alta entre la consideracion
individualizada y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la
empresa de Transporte Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019, por
medio de un R de Pearson de 0,780 a un nivel de significancia de 0,000 que es
menor al 0,05. Se determina que cuando se mejora la consideraciéon

individualizada habra un mejor desarrollo organizacional.

Tercero. Existe correlacion positiva alta entre la influencia idealizada y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa de Transporte
Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019, por medio de un R de Pearson
de 0,843 a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Se determina
que cuando se mejora la influencia idealizada habr4d un mejor desarrollo

organizacional.

Cuarta. Existe correlacion positiva alta entre la estimulacion intelectual y
el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa de Transporte
Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019, por medio de un R de Pearson
de 0,835 a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05 Se determina
que cuando se mejora la estimulacion intelectual habra un mejor desarrollo

organizacional.

Quinta. Existe correlacion positiva alta entre la motivacion inspiracional y
el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa de Transporte
Unidos Chama S.A. de Villa El Salvador - 2019, por medio de un R de Pearson
de 0,890 a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Se determina
gue cuando se mejora la motivacion inspiracional habra un mejor desarrollo

organizacional

Recomendaciones

Respecto a la primera conclusion, se recomienda realizar un plan de
accion que comprenda los aspectos importantes del liderazgo transformacional
que busque la mejora de las deficiencias del desarrollo organizacional, lo cual

va dirigido al jefe, coordinador y colaboradores que forman parte de la
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organizacién. El agente de cambio para el desarrollo de la organizacion sera el

jefe de recursos humanos por lo que posee conocimientos sobre el liderazgo

transformacional. Esta recomendacién se desarrolla mediante las siguientes

actividades:

Dar a conocer a cada uno de los colaboradores por intermedio del jefe,
toda circunstancia que tenga que ver con la funcion que realiza para que
de esa manera se pueda alcanzar la eficiencia de la tarea; a través de un

feedback en el cual participan jefes y colaboradores.

Talleres a los jefes de la organizacion sobre la importancia del liderazgo

transformacional.

Generar conciencia sobre la preocupacion que debe existir en los
colaboradores al momento de trabajar en equipo y que sean capacitados

por expertos en el tema.
Crear un espacio en donde los colaboradores y jefes puedan interactuar
y llegar a un acuerdo sobre las decisiones que se tomaran para el

progreso para cada area de trabajo.

Respecto a la conclusién 2, es recomendable que se realicen talleres para

los jefes y supervisores de la empresa en donde aprendan a desarrollar distintas

técnicas para llega a una comunicacion asertiva ademas generar diferentes

dinAmicas donde se involucre el jefe y a sus colaboradores y llegar a una

integracion grupal. Esta recomendacion se desarrolla mediante las siguientes

actividades:

Coaching que va dirigido a los colaboradores de la organizacién, en
donde se desarrollara lo siguiente: Ayuda a la mejora del comportamiento
de los colaboradores, reconocer las debilidades de los colaboradores y
encontrar soluciones de cambio y trabajar a base de plazo y metas

propias y de la organizacion.
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-  Empowerment que va dirigido al jefe de la organizacion y a los
supervisores en donde se desarrollaran los siguientes temas: Técnicas
de autodireccion que servira para que puedan guiar a los trabajadores
para que ellos puedan tomar las riendas de su trabajo, técnicas que
ayuden a delegar las obligaciones a sus trabajadores y las herramientas

gue ayuden a que puedan liderar un equipo de trabajo.

Respecto a la conclusion 3, se recomienda realizar talleres para los jefes
y supervisores de la empresa en donde aprendan a desarrollar distintas
técnicas para llega a una comunicacion asertiva ademas generar diferentes
dinamicas donde se involucre el jefe y a sus colaboradores y llegar a una
integracion grupal. Esta recomendacion se desarrolla mediante las siguientes

actividades:

- Realizar un taller anual donde implique el mejoramiento de la empatia e
influencia idealizada, en donde se podra desarrollar diferentes temas
como: Establecer talleres de habilidades de comunicacion, direccion y

confianza hacia los demas y técnicas para el desarrollo personal.

- Implementar la técnica de Coaching donde se incluyan los jefes y
colaboradores, como desarrollar técnicas estratégicas sobre la
conduccion humana para llegar a una mayor productividad en los grupos
de trabajo dentro de la empresa y fortalecer el trabajo en equipo a través

del compafierismo y a la misma vez fortalecer las habilidades.

Respecto a la conclusion 4, se recomienda que el area de recursos
humanos desarrolle un plan de desarrollo personal e intelectual dentro de la
organizacidbn y esto se convierta en una estrategia organizacional. Esta

recomendacion se desarrolla mediante las siguientes actividades:

- Dar oportunidad a los colaboradores a tener una linea de carrera dentro

de la organizacion.
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- Buscar convenios con universidades para darles oportunidad de estudio

a los trabajadores.

- Generar interés de los colaboradores por conocer cuales son sus

objetivos profesionales.

Respecto a la conclusion 5, se recomienda realizar reuniones en ciertos
periodos para poder estimular el desarrollo de la motivacién individual y
colectiva. Esta recomendacion se desarrolla mediante las siguientes

actividades:

- Crear ambientes positivos realizando dindmicas que generen un buen

clima laboral.

- Mejorar el rendimiento de los trabajadores a través de recompensas como

premiacion al trabajador del mes, el mas puntual entre otros.

- Realizar reuniones donde los colaboradores puedan dar a conocer sus

opiniones en frente de los jefes.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional de los colaboradores de la empresa de Transporte Unidos Chama S.A.
Villa El Salvador — 2019

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢, Qué relacion existe
entre el liderazgo
transformacional y el
desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador - 20197

Problemas
Especificos:

¢, Qué relacion existe
entre la motivacion
inspiradora y el
desarrollo
organizacional en los

Objetivo general:
Determinar la relacion
entre el liderazgo
transformacional y el
desarrollo organizacional
en los colaboradores de
la empresa de
Transporte Unidos
Chama S.A. Villa El
Salvador — 2019.

Objetivos especificos:
Determinar la relacion
entre la motivaciéon
inspiradora y el
desarrollo organizacional
en los colaboradores de
la empresa de transporte

Hipotesis general:
Existe relaciéon entre el
liderazgo
transformacional y el
desarrollo
Organizacional en lo
colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A.

Villa El Salvador- 2019.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la
motivacion inspiradora
y el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte

Variable 1: Liderazgo transformacional

. : . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
- Induccion laboral
. ., - Atencion a las Malo: [9 - 17]
Consideracion .
o . necesidades Regular: [17 - 24]
individualizada S
- Comunicacion Bueno: [24 - 32]
constante 1: Nunca
- Empatia 2: Casi
Influencia - Formacién nunca Malo: [11 - 18]
dealizada profesional 3: Aveces | Regular: [18 - 26]
- Habilidades 4: Casi Bueno: [26 - 35]
sociales siempre
- Propicia la 5: Siempre
. L innovacion Malo: [10 - 16[
Estimulacion L
. - Capacitaciones Regular: [16 - 23]
intelectual

- Solucién de

problemas

Bueno: [23 - 28]




colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador - 20197

¢, Qué relacion existe
entre la estimulacion
intelectual y el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador - 20197

¢, Qué relacion existe
entre la consideracién
individualizada y el
desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador - 20197

¢, Qué relacion existe
entre la influencia
idealizada y el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte

Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador — 2019.

Determinar la relacion
entre la estimulacion
intelectual y el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador — 2019.

Determinar la relacion
entre la consideracion
individualizada y el
desarrollo organizacional
en los colaboradores de
la empresa de transporte
Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador — 2019.

Determinar la relacion
entre la influencia
idealizada y el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador — 2019.

Unidos Chama S.A.
Villa El Salvador —
2019.

Existe relacion entre la
estimulacion intelectual
y el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A.
Villa El Salvador —
2019.

Existe relacion entre la
consideracion
individualizada vy el
desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
empresa de transporte
Unidos Chama S.A.
Villa El Salvador —
2019.

Existe relacion entre la
influencia idealizada y
el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la

Motivacion
inspiracional

- Comunicacion

asertiva.

- Espiritu de

equipo

- Comportamiento

del lider

Malo: [12 - 20[
Regular: [20 - 27]
Bueno: [27 - 36]

Variable 2: Desarrollo organizacional

. , . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o,
medicion rangos
Organigrama Malo: [7 - 15[
Estructura Funciones Regular: [15 - 21]
organizacional Participacion Bueno: [21 - 25]
equitativa
Comunicacién Malo: [12 - 19
Trabajo en asertiva Regu-lar: [19 - 27[
equipo Interaccion 1: Nunca Bueno: [27 - 36]
Colaboracion 2 Casi '

. Procesg .d,e nunca Malo: [15 - 23]
Relaciones Supervision 3:Aveces | Regular: [23 - 32
Humanas Poll'tif:as 4: Casi BUENO: t32 41

Identidad siempre
5: Siempre | Malo: [9 - 16]
Regular: [16 - 24]
Gestion y Bueno: [24 - 34]
Cultura seguimiento
Organizacional Evaluacion

Capacitacion




Unidos Chama S.A. Villa
El Salvador - 20197

empresa de transporte
Unidos Chama S.A.
Villa El Salvador —
2019.

Nivel - disefio de
investigacién

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Descriptivo
correlacional.

Disefio: no
experimental.

Enfoque: Cuantitativo.

Poblacion: 84
colaboradores.

Tipo de muestreo: No
probabilistico.

Tamafo de muestra: 70
colaboradores

Variable 1: Liderazgo transformacional
Técnicas: La encuesta

Instrumentos: Cuestionario de liderazgo
transformacional.

Variable 2: Desarrollo organizacional
Técnicas: La encuesta
Instrumentos: Cuestionario de
desarrollo organizacional.

Descriptivos
Tablas estadisticas
Graficos estadisticos

Inferencial
R de Pearson




Bdad: ...

Cargo/ocupacion: ..........cccceeviiiiiinaenn.

Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento sobre liderazgo transformacional

S X0 e

ANOS de servicio: ........oovviiiiiiiiiinn.,

Instrucciones: El presente cuestionario abarca diferentes frases que son relativamente

cortas, para ellos se pide responder con la mayor franqueza posible a cada uno de los items

gue conforman el presente instrumento de acuerdo a como usted actué y piense dentro de

su trabajo. El aporte que tu nos brindas sera apreciado y va contribuir a una mejor vida labora

en tu organizacion.

1. Nunca 2.Casi Nunca 3.Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre
Puntajes
1,2 |3 |4 |5
Consideracion individualizada
1 | Trata a los individuos de forma igualitaria. 112
2 Brinda apoyo a los diferentes colaboradores de cualquierarea. |1 |2 |3 5
3 El jefe le brinda las herramientas necesarias para el desarrollo 1o 3 lals
de sus funciones.
4 Se le hace facil pedir licencias por algun tipo de problema 1o 13 lals
personal o familiar.
5 La empresa ofrece algun tipo de seguro de vida. 112 |3 5
6 El jefe tiene una comunicacion efectiva con los empleados. 112 |3 5
. El jefe mantiene una conversacion que no sea solo laboral con 1o 13 lals
los colaboradores.
Influencia idealizada
8 El jefe se pone en el lugar de los trabajadores. 112 |3 |4 |5
9 El jefe demuestra preocupacion por sus colaboradores. 112 3|4 |5
10 | El jefe nota las incomodidades de los trabajadores. 112 |3 |4 |5
11 | Eljefe capacita al personal consecutivamente. 112 |3 |4 |5
12 | El jefe realiza evaluaciones a sus colaboradores. 112 (3|4 |5
13 | El jefe genera entusiasmo en sus trabajadores. 112 |3 |4 |5
14 | El jefe estimula los logros de sus colaboradores. 112 |3 |4 |5
15 | El jefe promueve el trabajo en equipo. 112 |3 |4 |5




Estimulacién intelectual

16 | El jefe estimula a los colaboradores con ideas innovadoras. 112 (3|4 |5
El jefe toma en cuenta sus alternativas de soluciones para

17 _ 112 (3|45
solucionar un problema.

18 | Las charlas que brindan los capacitadores es efectiva. 112 |3 |4 |5
El jefe brinda capacitaciones constantes para realizar sus

19 ) 112 (3|45
funciones.
Las capacitaciones que recibe usted le ayuda a resolver

20 112 (3|45
problemas.

21 | Eljefe considera las opiniones de los colaboradores. 1]2 5

22 | El jefe realiza criticas constructivas. 112 |3 5

Motivacién inspiracional

23 | El jefe es coherente con lo que dice. 112 |3 |4 |5

24 | El jefe se comunica de manera clara y precisa. 112 |3 |4 |5

25 | El jefe se relaciona con los trabajadores socialmente. 112 |3 |4 |5

26 | El jefe tiene el espiritu motivador con sus colaboradores. 112 (3|4 |5

27 | El jefe motiva y entusiasma para lograr los objetivos. 112 |3 |4 |5
El jefe demuestra perseverancia en el cumplimiento de los

28 o 112 |34 |5
objetivos.

29 | Eljefe es tolerante con sus colaboradores. 112 4

30 | El jefe se ve entusiasma cuando habla con los trabajadores 112 |3 5




Instrumento sobre desarrollo organizacional

Bdad: ... S X0 e

Cargo/ocupacion: ...........cccevviiiiiiininnn. AROoS de servicio: ........cceevveviein.nn.

Instrucciones: El presente cuestionario abarca diferentes frases que son relativamente
cortas, para ellos se pide responder con la mayor franqueza posible a cada uno de los items
gue conforman el presente instrumento de acuerdo a como usted actué y piense dentro de
su trabajo. El aporte que td nos brindas sera apreciado y va contribuir a una mejor vida labora

en tu organizacion.

1. Nunca 2.Casi Nunca 3.A veces 4. Casi siempre 5.Siempre

Puntajes
112 |34 |5

Estructura organizacional

1 El jefe les da a conocer la mision y vision de la empresa. 112 |3 |4 |5

Tienes oportunidades de ascender en el puesto que te

encuentras ahora.

Conoces tus actividades diarias en el lugar donde laboras. 112 |3 |4
Existe una guia respecto a sus funciones. 1|2
Te sientes conforme con la divisién de responsabilidades. 112 |3 |4 |5

Existe la igualdad de oportunidades con todos los

colaboradores.

Relaciones humanas

7 Existe una buena relacién entre el jefe y sus trabajadores.

8 La comunicacion de mi equipo de trabajo es clara.

9 Se respeta las opiniones de los trabajadores.
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10 | Es dificil expresar tus ideas frente a los demas.

El jefe 0 encargado demuestra confianza hacia los
11 _ . 112 (3|45
trabajadores para una buena relacion.

12 | Te sientes bien emocionalmente trabajando en esta empresa. 112 |3 |4 |5

13 | El jefe contribuye a las buenas practicas laborales 112

Su jefe discute los intereses y necesidades, apoyando a la
14 _ 112 (3|4 |5
mejora de cada uno.

Cultura organizacional

15 | Existen mecanismos de control. 112|314 1|5




16 | Existe interaccion entre el jefe y los trabajadores. 112 |3 |4 |5
17 El jefe comprende a sus supervisados o trabajadores de la 1o 13 lals
empresa.
18 | Me adecuo a los cambios internos de la empresa. 112 |3 |4 |5
19 | El jefe nos brinda una orientacién previa. 112 |3 |4 |5
20 | Sigo las normas de la empresa. 112 |3 |4 |5
21 | Te sientes identificado con la empresa. 112 |3 |4 |5
22 | Te adecuas a la gestion de la empresa. 112 |3 |4 |5
23 | Te identificas con las metas de la empresa. 112 |3 |4 |5
Cambio organizacional
24 | Existen reportes y monitoreo de las actividades. 112 |3 |4 |5
25 | Existe la planificacion de las tareas y objetivos. 112 |3 |4 |5
26 | El jefe hace conocer sus debilidades y ayuda a mejorarlas. 112 |3 |4 |5
27 | Existen métodos de mejora en el lugar donde labora. 112 3|4 |5
08 Se pone en practica los conocimientos que son adquiridos en la 1o 3 lals
empresa.
29 | El jefe ensefa a los trabajadores en todo momento. 112 |3 5
30 | Los trabajadores son capacitados antes de realizar las tareas. 1123 5




Anexo 3. Ficha de validacién de instrumentos

Validacion del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIEN Cid

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ /] Aplicable después de corregir[ ] No apl_lcable [ ]

DNL.... 400688 44

Especialidad del validador:  Tematico [ »/] Metodoldgico [ ] Estadistico [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

el Expertd Ifo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficlentes para medir la dimension

Validacion del instrumento: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HOL’I SuricenCiy

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [/ ] Aplicable después de corregir[ | No aplicable [ ] -

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing.: ....... Q"‘\ MNQ{AW;JO%E LOI\/SD
ont. 4006884, .

Especialidad del validador:  Tematico [ / | Metodologico [ ] Estadistico [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s /@ﬂf

conciso, exacto y directo ]
pe

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Firma deI/Ex rto Informante.
son suficientes para medir la dimension




Validacion del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia); AA] JUFaera

Opinién de aplicabilidad:

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

o 10 £ 1 ~ - AN e
Apelldos y nombres del juez validador. Dr, MglLic ng: (/AN €2 RUIZ Jeduwrr> 2
/Tessve

Especialidad del validador:  Tematico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico [)(]

'Pertinencia; E! item comesponde al conceplo tedrico formulado.
“Ralevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es P %
conciso, exacto y directo C

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados Flma"—'—'—--dal . lnfo“--—mme-
son suficientes para medir | dimension ' s
ng. Sequndo Z. Vésquez Ry

INVESTIGACION

Validacion del instrumento: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___/7/4) [V /el tae A

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [)\] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

A [t E p =0 X 0 20/,
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic /Ing.: (/AJQ“C?/:L”ZIé_Cb(/O

......................

Especialidad del validador: Tematico[ | Metodolégico [ ] Estadistico b(]

'Pertinencia: EI item corresponde al conceplo ledrico formulado.
“Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo ; //
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es i I
conciso, exacto y directo LS/ "76{ [{)

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fi perto Informante.
son suficientes para medir a dimension —
Ing. Segundo Z. Vas,,.... huiz

INVESTIGACION



Validacién del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic/Ing.: DQMISN\PECEL»O@U‘G? =S
ok 4001 AU G3....

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo [
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fi dgl Expefto Informante.
son suficientes para medir la dimension

Validacién del instrumento: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HA{V SVrcEela
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ >d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing.: I)QLU\SMQKC&D@UEPE

ont.... 40012463

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

'Pertinencia: El item cormesponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Expertoinformante.
son suficientes para medir la dimension
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Anexo 5: Documento de consentimiento informado sobre aplicacion de

instrumentos

[EMPRESAYDESTRANSPORTESJUNIDOS!

CHAMA S.A.

Lima, 28 de noviembre de 2019.

Sefores:
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU.

Presente. -

De nuestra consideracion:

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso a la Srta. Andrea
Esthefany Rache Femandez, identificada con DNI N° 72552645 y la Srta. Mariana
Magdalena Liceta Robles, identificada con DNI N° 70343106, a realizar la aplicacion del
instrumento para el desarrollo de la investigacion de la tesis “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTE UNIDOS CHAMA S.A., VILLA
EL SALVADOR - 2019".

Estas actividades fueron realizadas en Av. Mateo Pumacahua Mz. A1 Lt.1 en el Distrito
de Villa El Salvador.

Las Srtas. Andrea Esthefany Rache Fernandez y Mariana Magdalena Liceta Robles
contaron con todos los elementos necesarios para el analisis de una muestra de
poblacién, identificacion de factores y aplicaciones para el desarrollo de su investigacion.

Atentamente.,

Ofic. Principal: Av. Mateo Pumacahua Mz. A-1 Lt. 1 - Villa El Salvador Tel. 292-1065 Telefax: 292-6533
unidoschamal2@gmail.com informes@chama.pe www.chama.pe
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Anexo 7. Marco muestral

[EMPRESAIDEATRANSPORTESJUNIDOS

'CHAMA S.A.

EMPRESA DE TRANSPORTES UNIDOS CHAMA S.A

Nombres y Apellidos

Fecha

Genero

Ingreso

1 44751521 |AGUILAR DURAND DANIELA RUTH DESPACHADOR 1/09/2017 F
2 44388487 |ALAYA TOMAY ADALBERTO CHOFER-COBRADOR 1/08/2017 M
3 77134625 |ALVINO VICENTE INES WENDI AUXILIAR CTAS CTES 1/09/2017 F
4 002845258 |ANGULO URBINA MARIANGELES INSPECTOR 1/03/2019 F
5 42308942 |ARAUCO GONZALES HENRY ALEXANDER CHOFER-COBRADOR 26/10/2018 M
6 08332524 |ATTA PENA CLAVER GRIFERO 17/11/2014 M
7 10233874 |BEJARANO HUARICANCHA VILMA VERONICA ALMACENERO 1/11/2007 F
8 10444056 |BEJARANO HUARICANCHA WILBER ADOLFO DESPACHADOR 15/10/2013 M
9 75338495 |BRIONES CORNELIO JENIFER CAJERO(A) 9/05/2018 F
10 42782577 |BURGOS CESPEDES JACINTO MIGUEL GRIFERO 20/10/2013 M
11 09567500 |CARDENAS PAJITA MAXIMO CONSERJE 15/04/2009 M
12 48096825 |CHAVEZ LEON SUSANA JHOHANY SUPERVISORA INSPECTORES 2/05/2016 F
13 43114836 |CIPRIAN DURAN ERNESTO GREGORIO MECANICO 4/04/2016 M
14 40436692 |CORNELIO PALOMINO JHON LENNIN CHOFER-COBRADOR 18/11/2014 M
15 70800129 |CURI NINA LORENA CELESTE AUXILIAR CONTABLE 18/04/2017 F
16 08299960 |DAGA VASQUEZ JUAN MACEDONIO CHOFER-COBRADOR 1/02/2016 M
17 10076687 |DAMIAN BALBIN YOVANA YSABEL CAJERO(A) 2/05/2002 F
18 10714053 |DE LA CRUZ NINAMANGO LUIS ALBERTO CHOFER-COBRADOR 19/11/2014 M
19 44495505 |DILAS ISPILCO JOSE BEQUER CHOFER-COBRADOR 15/09/2018 M
20 75229008 |DURAN QUINCHO CRISTHIAN JESUS INSPECTOR 19/02/2019 M
21 42833948 |FLORES HUAMANI RONALD IVAN SOPORTE TECNICO 1/10/2009 M
22 41645847 |FLORES RODRIGUEZ LUIS ASISTENTE OPERACIONES 1/08/2018 M
23 22483668 |GOMEZ ESPINOZA EDUARDO CHOFER-COBRADOR 1/08/2018 M
24 43761788 |GUERRERO PEREZ GISELA ELIZABETH CAJERO(A) 2/05/2017 F
25 41110691 |GUZMAN HUAMANI ROSS JAVIER CHOFER-COBRADOR 1/12/2017 M
26 41406461 |HERENCIA ORTEGA LUIS ANGEL ABOGADO 2/01/2017 M
27 08760958 |HINOJOSA DELGADO WENCESLAO CONSERJE 1/03/2011 M
28 46127710 |HUAMANI RAMOS ADRIAN MECANICO 1/08/2018 M
29 10515724 |HUANACCHIRI RAURAU JULIAN CHOFER-COBRADOR 20/11/2014 M
30 06221410 |[HUARANGA CORI RAYNALDO CHOFER-COBRADOR 1/07/2018 M
31 06654355 |HUARICANCHA GAMARRA JAIME ASISCLO DESPACHADOR 17/03/2000 M
32 10033900 |HUARICANCHA GAMARRA MILTON WILMER JEFE OPERACIONES 16/05/2016 M
33 09293823 |HUARICANCHA GAMARRA VILMA LUZ JEFE OPERACIONES 1/06/2003 F
34 72035682 |HUARICANCHA POLICARPO DIEGO ALEXIS MONITOR GPS 3/04/2017 M
35 20231833 |JAIMES VILLANUEVA JOSE LEONARDO JUNIOR INSPECTOR 1/08/2018 M
36 10522310 |JUAREZ CASTANEDA HERNAN ABEL MONITOR GPS 7/02/2018 M
37 10635849 [LEGUIA VARGAS RONALD GUSTAVO CONSERIE 15/01/2010 M
38 47230414 |LEON COLLAS ANGGIE BETZABELL CAJERO(A) 16/03/2015 F
39 10129224 |LEON HUAMAN UBER CHOFER-COBRADOR 1/08/2018 M
40 08384953 |LOZANO ALVAREZ YONE HILARIO CONSERIE 13/01/2014 M
41 10648448 |LOZANO MURNOZ JULLIANA SILVANA ALMACENERO 2/04/2018 F
42 09414072 |LOZANO RODAS GREGORIO BERNARDO DESPACHADOR 17/03/2008 M
43 10030843 |LOZANO SALCEDO GODOFREDO CONSERJE 1/05/2016 M
a4 42296992 |LUQUE CARCASI ESTIBEN ASISTENTE LEGAL 1/11/2013 M
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45 10106598 |MALLQUI CASTANEDA AMERICO JEFE DE COMERCIALIZACION . | 1/07/1991 M
46 06801328 |MALLQUI CASTANEDA JUAN ANTONIO JEFE DE DISCIPLINA 1/06/2016 M
47 44830408 |MARTINEZ ARZAPALO JOSUE JIMMY CHOFER-COBRADOR 18/11/2014 M
48 44948949 |MENACHO SOTELO LUZ MARIA INSPECTOR 6/10/2016 F
49 42917741 |MENDOZA ENCARNACION HAROLD ZENON ASISTENTE CONTABLE 1/01/2018 M
50 10361453 |MONDRAGON TERRONES SEBERINO CHOFER-COBRADOR 17/11/2014 M
51 44225710 |[MONTES ROSARIO ROCIO YIANINA AUXILIAR CONTABLE 14/10/2013 F
52 10310881 |MOSCOSO RIOS JOAQUINA MANTENIMIENTO LIMPIEZA 1/01/2016 M
53 76284346 |MUNOZ AGUILAR JOSE LUIS ASISTENTE OFICINA 1/02/2019 M
54 10079532 |MURNOZ BRIONES DAVID MANUEL JEFE RECURSOS HUMANOS 1/04/2009 M
55 42059986 |ORDONEZ CUEVA LUIS FERNANDO CHOFER-COBRADOR 1/08/2017 M
56 76796227 |OSCCO SALOMON BRIGGITHE SUSANA INSPECTOR 18/02/2019 F
57 09107324 |PACHECO MELENDES EDWIN CHOFER-COBRADOR 1/08/2016 M
58 20039402 |PALOMINO LEON DANIEL INSPECTOR 15/01/2018 M
59 08915205 |[PANDURO RUIZ NORGE CONSERIE 1/09/2012 M
60 43792582 |PARCO LLANTOY ROLANDO CHOFER-COBRADOR 8/01/2018 M
61 6801328 |PERDOMO HERNANDEZ JESUS ANTONIO INSPECTOR 1/03/2019 M
62 41256285 |PINAZO SEGURA SHIRLEY ANGELICA INSPECTOR 1/03/2019 F
63 10086007 |QUISPE HUAMANI ZOILA FLOR ASISTENTE RRHH 1/06/2018 F
64 45518776 |RACHE FERNANDEZ KATHERINE GRACE SECRETARIA 20/07/2015 F
65 07297047 |RAMIREZ PEREZ SEGUNDO TRAMITADOR 1/01/2016 M
66 10089767 |RETAMOSO BORIAS MARIA MILAGROS CAJERO(A) 1/07/2001 F
67 10708436 |RETAMOZO BORJAS SOFIA VERONICA SECRETARIA 5/09/2016 F
68 09346259 |RETAMOZO MOREANO LUIS ANTONIO GERENTE GENERAL 1/04/1998 M
69 44256687 |ROJAS MANRIQUE YCSHU YESSICA SECRETARIA 23/05/2017 F
70 10750543 |RUIZ NIZAMA PAULO CESAR DIGITADOR 19/02/2018 M
71 07449355 |SAKATA HUAYANEY MILTON MANUEL INSPECTOR 1/06/2017 M
72 09831508 |SALAS MENDEZ JOSE ABELARDO JEFE DE ADMINISTRACION 1/10/2009 M
73 40455947 |SALAZAR ARAUJO ORIELA MARIA ASISTENTE CONTABLE 1/06/2007 F
74 25503374 |SALINAS CHAUCA ROSA INSPECTOR 1/09/2014 F
75 41698938 |[SEGUNDO LIZANO JANETH MARLENE OPERADOR LLAMADOR 1/03/2019 F
76 06806200 |TIZA MALPARTIDA ELIZABETH SECRETARIA 1/08/2016 F
77 77698380 |TORRES ROJAS LIZ CAROL INSPECTOR 2/02/2019 F
78 44465750 |VARGAS PUMALLOCLLA RONALD AUXILIAR LUBRICENTRO 1/10/2007 M
79 149761488 |VAZQUEZ JAJOY LUIS GUILLERMO INSPECTOR 1/08/2018 M
80 08750530 |VELOZ MEZA DE GUIZADO MARIA LUCILA INSPECTOR 1/10/2010 F
81 74740308 |WESEMBI GALAN SEGUNDO MECANICO AUXILIAR 1/10/2018 M
82 08933231 |YALICO MANDUJANO LUIS ALBERTO JEFE OPERACIONES 1/06/1999 M
83 21120230 |ZEVALLOS ROJAS CESAR DESPACHADOR 1/09/2012 M
84 21072390 |ZEVALLOS ROJAS RUFINO HUMBERTO lDESPACHADOR 17/03/2008 M
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Anexo 9: Organigrama de la empresa de Transportes Unidos Chama S.A.
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—| JEFATURA RUTA 7606
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Anexo 10: Plan de accién

Plan de accién 1

RECURSOS
ESTRATEGIAS ACCIONES INMEDIATAS TIEMPO RESPONSABLE
NECESARIOS
Dar a conocer a cada uno | - Talleres a los jefes de la organizacién sobre Humanos Semestral David Mufioz
de los colaboradores por la importancia del liderazgo Financieros (Jefe de Recursos
intermedio del jefe, toda transformacional. Materiales Humanos).

circunstancia que tenga
que ver con la funcién que
realiza para que de esa
manera se pueda alcanzar
la eficiencia de la tarea; a
través de un feedback en
el cual participan jefes y
colaboradores.

Generar conciencia sobre la preocupacion
gue debe existir en los colaboradores al
momento de trabajar en equipo y que sean
capacitados por expertos en el tema.

Crear un espacio en donde los
colaboradores y jefes puedan interactuar y
llegar a un acuerdo sobre las decisiones
gue se tomaran para el progreso para cada

area de trabajo.

Tecnologicos




PLAN DE ACCION 2

RECURSOS

ESTRATEGIAS ACCIONES INMEDIATAS NECESARIOS TIEMPO RESPONSABLE
Coaching que va Ayuda a la mejora del comportamiento de los |- Humanos Semestral David Mufoz (Jefe
dirigido a los colaboradores. - Financieros de Recursos
colaboradores de la Reconocer las debilidades de los |- Materiales Humanos).

organizacion, en
donde se desarrollara
lo siguiente:

Empowerment que va
dirigido al jefe de la
organizaciéon y a los
supervisores en
donde se
desarrollaran los

siguientes temas:

colaboradores y encontrar soluciones de
cambio.

Trabajar a base de plazo y metas propias y
de la organizacion.

Técnicas de autodireccion que servira para
gue puedan guiar a los trabajadores para que
ellos puedan tomar las riendas de su trabajo.
Técnicas que ayuden a delegar las
obligaciones a sus trabajadores.
Herramientas que ayuden a que puedan

liderar un equipo de trabajo.

Tecnologicos




PLAN DE ACCION N° 3

RECURSOS
ESTRATEGIAS ACCIONES INMEDIATAS TIEMPO RESPONSABLE
NECESARIAS
Talleres para los jefes vy Establecer talleres de habilidades de | - Humanos Semestral David Mufioz (Jefe
supervisores de la empresa en comunicacion, direccién y confianza | - Financieros de Recursos
donde aprendan a desarrollar hacia los demas. - Materiales Humanos).

distintas técnicas para llega a

una comunicacion asertiva

ademas generar diferentes
dinamicas donde se involucre el
jefe y a sus colaboradores y
llegar a una integracion grupal
esto ayudara al mejoramiento
de la empatia.

Implementacion de la técnica de
Coaching donde se incluyan los

jefes y colaboradores.

Técnicas para el desarrollo
personal.
Desarrollar técnicas estratégicas

sobre la conduccién humana para
llegar a una mayor productividad en
los grupos de trabajos dentro de la
empresa.

Fortalecer el trabajo en equipo a
través del compafierismo y a la
misma fortalecer las

habilidades.

vez

Tecnologicos




PLAN DE ACCION 4

RECURSOS
ESTRATEGIAS ACCIONES INMEDIATAS TIEMPO RESPONSABLE
NECESARIOS
Realizar un plan de Dar oportunidad a los Humanos Semestral David Muioz (Jefe
desarrollo personal e colaboradores a tener una linea de Financieros de Recursos
intelectual dentro de la carrera dentro de la organizacion. Materiales Humanos).

organizacion y esto se
convierta en una
estrategia

organizacional.

Buscar convenios con

universidades para darles
oportunidad de estudio a los
trabajadores.
Generar interés de los
colaboradores por conocer cudles

son sus objetivos profesionales.

Tecnolbgicos




PLAN DE ACCION 5

RECURSOS
ESTRATEGIAS ACCIONES INMEDIATAS TIEMPO RESPONSABLE
NECESARIOS
Realizar reuniones Crear ambientes positivos | - Humanos Trimestral David Mufioz (Jefe
para poder estimular el realizando  dindmicas que | - Financieros de Recursos
desarrollo de la generen un buen clima laboral. | - Materiales Humanos).

motivacién individual y

colectiva.

Mejorar el rendimiento de los
trabajadores a través de
recompensas como premiacion
al trabajador del mes, el mas
puntual entre otros.

Realizar reuniones donde los
colaboradores puedan dar a
conocer sus opiniones en frente

de los jefes.

Tecnoldgicos




