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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN
LA EMPRESA MARIANT CATERING, CIBERTEC- 2019

ROSARIO MILAGROS ABREGU RAMIREZ
RUBI MILAGROS CARDENAS PARVINA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec-2019. El tipo de investigacion fue no experimental, nivel de corte transversal
y de disefio descriptivo-correlacional. La muestra estuvo conformada por 40
trabajadores, los cuales se encuentran incluidos en la empresa Mariant Catering. El
muestreo fue censal. El instrumento utilizado fue un cuestionario basado en ambas
variables de estudio de liderazgo transformacional y desarrollo organizacional lo cual
fueron validados por juicio de expertos. Los resultados mostraron una correlacion
altamente significativa de tipo directa, de nivel moderado, entre los puntajes totales
de liderazgo transformacional y desarrollo organizacional (p < 0.05). Asimismo, se
encontraron correlaciones directas, altamente significativas, de nivel moderado bajo
entre las dimensiones de influencia idealizada y la dimensién estimulacién intelectual.
Ademas, se hallé que el liderazgo transformacional se encuentra en un nivel regular
(50%) y que el desarrollo organizacional se encuentra en un nivel medianamente
adecuado (55%).

Palabras clave: liderazgo transformacional, desarrollo organizacional, capacidad

intelectual.
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TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT
AT THE MARIANT CATERING CONCESSIONAIRE, CIBERTEC- 2019

ROSARIO MILAGROS ABREGU RAMIREZ
RUBI MILAGROS CARDENAS PARVINA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between transformational
leadership and organizational development at the Mariant Catering E.I.R.L.
concessionaire, Cibertec-2019. The type of research was non-experimental,
crosssectional level and descriptive-correlational design. The sample consisted of 40
workers, which are included in the Mariant Catering company. The sampling was
census. The instrument used was a questionnaire based on both variables of study of
transformational leadership and organizational development which were validated by
expert judgment. The results showed a highly significant correlation of a direct type,
of moderate level, between the total scores of transformational leadership and
organizational development (p <0.05). Likewise, direct, highly significant, low-level
correlations were found between the idealized influence dimensions and the
intellectual stimulation dimension. In addition, it was found that transformational
leadership is at a regular level (50%) and that organizational development is at a fairly
adequate level (55%).

Keywords: transformational leadership, organizational development, intellectual

capacity.



INTRODUCCION

El presente tema de investigacion tiene como situacion problematica a las
variables liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en la concesionaria
Mariant Catering, Cibertec-2019; se tiene como necesidad mejorar el liderazgo a
través del tipo de liderazgo transformacional para que los trabajadores se sientan
comprometidos con el desarrollo de la organizacion, es decir, los colaboradores
observan que no hay buen manejo de liderazgo por ende el desarrollo de la empresa

no es continua.

Para el logro del desarrollo organizacional se debe tener en consideracion el
liderazgo que se aplica en la organizacidbn asi mismo conocer los problemas
existentes es por ello que observamos que el liderazgo transformacional se asemeja

mejor a la solucion frente a los problemas percatados.

Actualmente observamos que muchas empresas carecen de un tipo de
liderazgo no adecuado el cual no permitiria el desarrollo de sus colaboradores
generando una deficiencia lo que esto significaria que la productividad establecida en
dichas empresas no se esté desarrollando de una manera mas efectiva. Es por ello
gue se tendria que aplicar un liderazgo mas efectivo, el liderazgo transformacional es
aquel tipo de liderazgo que implica tanto el desarrollo individual como el colectivo en
la organizacion o cubriendo las necesidades e incentivando de manera productiva a

los seguidores.

La hipétesis que se plantea busca saber si existe relacién entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec-2019.

El objetivo del presente proyecto es determinar la relacion entre liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional con la finalidad de incrementar el

desarrollo organizacional atreves de factores que interviene de la primera variable.

La importancia del presente trabajo se basa en determinar la relacion que

existe entre el liderazgo transformacional y desarrollo organizacional; es decir los



colaboradores no se sentiran satisfechos si el lider no desarrolla un buen equipo de
trabajo.

La conclusion mas relevante es saber que existe correlacion positiva alta entre
las variables liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en la
concesionaria Mariant Catering, Cibertec-2019, por medio de un Rho Sperman 0,630
a un nivel de significancia de 0,000. Se determina que cuando se aplica un buen

liderazgo transformacional se genera un continuo desarrollo organizacional.

La presente investigacion ha sido estructurada en cinco capitulos, los cuales

se dividieron de la siguiente manera.

Capitulo I: Se describe el planteamiento del problema y realidad problemética,
formulacién de problemas, justificaciébn e importancia, objetivos y limitaciones de la

investigacion.

Capitulo II: Se expone el marco tedrico y se basa en: antecedentes de estudio,
base tedrica y la definicion conceptual de la terminologia empleada.

Capitulo Ill: Se manifiesta el método que comprende el titulo y disefio de la
investigacion, la poblacién, la muestra, hipétesis, operacionalizacion de las variables,
métodos y técnicas de la investigacion, descripcion de los instrumentos, analisis

estadisticos.

Capitulo IV: Se desarrolla el analisis de fiabilidad de las variables, resultados
descriptivos con la variable, interpretacion de figuras y la contratacién de hipétesis.

Capitulo V: Se describe la discusién, conclusion y recomendacion.

Xi



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problematica

Actualmente las empresas a nivel mundial presentan dificultades para
ejercer subordinacion en los trabajadores, buscan de una manera u otra
representar poder y generar superioridad ante ellos; de esa manera hace
respetar su cargo. El hecho de que los trabajadores no se desenvuelvan
libremente dentro de su centro laboral solo porque su jefe o encargado los esta
observando o dando 6rdenes imponiendo su manera de pensar y dejar de lado
las opiniones de los trabajadores, todo ello estd generando un malestar en las
organizaciones impidiendo el desarrollo de ellas. Hoy en dia vemos que en
muchas empresas se presentan diferentes tipos de jefes que ejercen su
liderazgo de distintas formas, las cuales no siempre llegan a cumplir con las
expectativas que se plantea la organizacion. He por ello que vemos diversos
factores que influyen no solamente en el rendimiento de los colaboradores sino
también en el desarrollo de la organizacion en general, ya sea por no motivar a
sus colaboradores, no tener una buena comunicacion con ellos, falta de
direccion, o la idea de que es el jefe y solo manda, cuando en la actualidad se
ha demostrado la importancia del trabajo en equipo y de los logros que se
consiguen trabajando de esa manera. Es muy importante el rol de lider que se
ejerza, ya que dependera de ello el avance de los proyectos o tareas requeridas,
carga sobre él la responsabilidad de dirigir todo un equipo y cumplan los
objetivos establecidos por la gerencia.

En una revista, Mendoza (2006) resalt6 la importancia del liderazgo, pero
uno en especifico: el transformacional. Tanto asi que se proyectaba crear un
centro el cual prepare a futuros jovenes con éste tipo de liderazgo, ya que
consideran que es el que realiza cambios necesarios para la organizacion de
forma asertiva, en conjunto cambia y sus principales caracteristicas vendrian a
ser que trabajan en equipo por el mismo objetivo, los motiva, se relaciona con
ellos, ejerce su liderazgo de forma en que sus colaboradores lo respeten y a la
vez puedan sentirse a gusto en sus horas de trabajo, para asi recibir un mejor

rendimiento de ellos y por lo tanto lograr el desarrollo de la organizacion.
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Vemos que, a nivel internacional, a diferencia de otros tipos de liderazgo,
el transformacional lo ven como una oportunidad de crecimiento para la
organizacion en la actualidad valoran las habilidades y caracteristicas que éste
tiene, conociendo los resultados que trae el trabajar con este lider y todo para

un fin comun que es el desarrollo continuo de la organizacion.

En el Perld, muchos negocios pierden la oportunidad de surgir como
empresa por el simple hecho de que no enfocan de manera correcta el liderazgo
sobre todo el liderazgo transformacional teniendo en cuenta que este lider
genera un cambio en el comportamiento y actitud de los trabajadores de la
organizacion, obteniendo de esa manera el compromiso necesario para cumplir
con los objetivos de la empresa y alcanzar el desarrollo esperado; por otro lado
normalmente las empresas invierten tiempo en buscar como motivar a los
trabajadores, pero con dinero o bonos porque consideran que es la Unica forma
de hacer que los trabajadores se esfuercen y eleven su desempefio laboral y
por otro lado queden totalmente satisfechos como recompensa por el esfuerzo
dado. En las empresas no se prioriza el hecho de hacer sentir bien al trabajador,
muchas veces los lideres se olvidan de estimular de manera intelectual y
aumentar los conocimientos para facilitar su entrenamiento en su puesto de
trabajo, por ello el lider debe y tiene que ser un ejemplo a seguir que impacte y
persuada frente a sus trabajadores ademas se puede mencionar la
consideracion individualizada ya que un lider transformacional tiende a trabajar
de manera igualitaria conociendo a fondo las actitudes y aptitudes de sus

trabajadores.

Actualmente hay un alto porcentaje de mypes que carecen de un lider el
cual los motive, oriente e inspire para el desarrollo de los objetivos en comun
con los colaboradores. A consecuencia del avance de la modernidad que genera
grandes desafios en donde el lider no se encuentra preparado para la capacidad

de innovar en las nuevas estrategias del mercado.

En el Perd encontramos un 35% de mypes las cuales no cumplen con las
habilidades necesarias para dirigir de forma eficiente a los colaboradores y

sepan manejar todo conflicto que se presente entre ellos. Es por eso que nos
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referimos directamente a la habilidad de los jefes y quizas se deba a que en la
mayoria de las mypes no busquen una mejora para el desarrollo de la
organizacion. Por ello seria necesario implementar capacitaciones a cada lider
para asi tener una mejora la cual influya en el crecimiento de ambos estos los

ayudaria en el rendimiento de las mypes.

Pero cudl es la causa real de la falta de un buen liderazgo en la mypes,
es la carencia para el cambio de mentalidad operativa por una estrategia para
planificar el desarrollo de la organizacion en donde el principal pilar para ello es
el lider.

Por ello, es muy importante que en una organizacién cuente con un tipo
de lider el cual vaya de la mano con sus colaboradores que los oriente a ser
mejor dia a dia que los motive a llegar a los mismos objetivos con gran eficiencia
y se coloque en posicidon de cada uno de los colaboradores que inspire y sea

ejemplo de superacion.

En la concesionaria Mariant Catering, empresa en el rubro de cafeterias
ubicadas en las 6 sedes del instituto superior Cibertec es importante indicar que
la empresa en todas las sedes cuenta con un area de produccién o cocina y
atencion al cliente, todas las sedes son administradas por el mismo gerente

general con ayuda de un encargado por sede.

Por las consideraciones anteriores encontramos problemas con respecto
al liderazgo con el que se viene trabajando, debido a que en mas de una ocasion
se ha presentado un mal manejo de liderazgo y se asemeja a un liderazgo
autoritario. El Unico objetivo es desarrollar la organizacién a través de una buena
cultura organizacional, comportamiento organizacional, ética profesional y
comunicacion organizacional. En relacion con los ultimos puntos se aplicaria el
liderazgo transformacional debido a que el lider de la organizacion aplica en su

método de trabajo un liderazgo autoritario.

Por lo tanto, encontramos falta de motivacion inspiracional, puede haber

muchos factores por el que se presente esta problematica, ya sea por falta de
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motivacion de su propio lider (incentivos, reconocimientos, felicitaciones),
también se debe a que el lider no se preocupa en desarrollar sus habilidades de
liderazgo y no se capacita para que aprenda como saber dirigir en el area de
trabajo, lo cual no ayudaria avanzar el desarrollo de la organizacion. Y de
continuar con este tipo de situacion, se reflejaria en la productividad de sus
colaboradores porque no se estan fijando metas de trabajo por ende los
objetivos establecidos no estan siendo cumplidos, ya sea por la falta de
motivacion o direccion, por ello no lograrian cumplir eficientemente sus
objetivos. Y al estar en esa situacion, se crearia un mal trabajo en equipo, pues
estan sin animo de realizar sus labores y si siguen con esa manera de trabajar
refiriendose al liderazgo que se maneja, claramente los colaboradores querran
retirarse de la organizacion cabe indicar que hay mucha rotacion de personal en
la empresa. Y debido a esta situacion se plantea la importancia de las
habilidades en especifico del lider transformacional, pues segun la problematica
seria de mucha ayuda el ejercer este liderazgo para asegurar el desarrollo de la
organizacion teniendo un mayor margen de rendimiento, un buen trabajo en

equipo y colaboradores satisfechos con su labor.

Las habilidades de liderazgo en los jefes son de suma importancia, a
pesar de ello no se presenta a la hora de ejercer su labor, se denota la ausencia
de influencia idealizada debido a que no se guia y no se instruye al buen
desarrollo de trabajo; ya que en la organizacibn no se da una buena
comunicacion, en ocasiones el comunicado ha llegado erréneo e incluso se han
exagerado situaciones de las cuales no son ciertas y en su momento no se ha
podido conversar y aclarar la situaciébn. También no se trabaja de forma
reciproca, debido a que no hay una ayuda mutua entre todos cada colaborador
cumple con su trabajo y su horario, asi mismo cabe decir que es muy importante
gue el equipo se desarrolle en conjunto hacia una misma meta lo cual no ocurre
en la organizacion, por ello se debe de compartir la vision y metas que se
proponen para trabajar todos juntos hacia la misma direccion de esa forma se
lograra mejores resultados, pues permitird explotar mejores habilidades de cada
colaborador teniendo como ejemplo al lider y pueda influir de manera 6ptima en

el proceso de trabajo.
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Al aplicar la consideracion individualizada siendo otro factor que se nota
ausente a la hora de realizar el trabajo, debido a que no se empodera a los
colaboradores, pues no permiten que el colaborador realice su trabajo lo mas
comodo posible; siempre estan haciendo sombra a su labor, en situaciones se
han impuesto decisiones a pesar de que el trabajador estaba en desacuerdo,
como también no se muestra interés por saber el estado animico de cada uno,
asi, mismo es indiferente al estrés que pueda provocar una sobrecarga de
trabajo y no se mantiene una igualdad de trabajo en el area, algunos
colaboradores desarrollan su labores y se esfuerzan mucho mas que otros, para
ello el lider tendrd que saber como realizar la comunicacion con sus
colaboradores, la manera en como motivarlos a que realicen un buen trabajo y

desarrollen sus talentos para obtener mejores resultados para la organizacion.

También se necesitara estar en constante capacitacibn generando
estimulacién intelectual debido a que se encuentra ausente en el manejo de
liderazgo en la organizacion, en la cual no esta aplicando de manera constante
la innovacién pues no despierta la creatividad para afadir un valor agregado al
trabajo, ademas no permite que los colaboradores se involucren en la toma de
decisiones es decir no se toma en consideracion las ideas o propuestas de
mejora que podria tener el colaborador, como también no se preocupan en
desarrollar las capacidades intelectuales pues no permiten que el colaborador
se sienta capaz de realizar el trabajo; en caso sea un personal nuevo se le tiene
la misma exigencia a un personal que ya esta laborando; teniendo en cuenta
gue no recibe capacitacion y se le envia a trabajar desde el primer dia, por lo
tanto no se estan explotando las habilidades y conocimientos para un mejor
rendimiento de su labor como tal, ademas debemos tener en cuenta que los
lideres mas aun un lider transformacional son un apoyo para ellos, debido a que
los trabajadores son los guias de ese barco, a quienes tendran que apoyar,
motivar y servir de ejemplo. De esa forma obtener 6ptimos resultados reconocer
todo el esfuerzo que realizaron, que el logro del objetivo fue gracias al apoyo de
cada uno, para asi de esa manera se sientan motivados para los préximos

objetivos.
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En caso se continle trabajando como se viene haciendo actualmente,
esta en la posibilidad de sufrir pérdidas considerables de clientes frente a los
competidores que hoy en dia se estan posicionando eficazmente en el mercado

dentro del mismo rubro.

Por ello es necesario que las cafeterias de Mariant Catering ubicadas en
los institutos de Cibertec, fortalezcan su liderazgo sobre todo el liderazgo
transformacional en toda la organizacion y de esa forma involucrarse de manera
considerable en el rubro y generar de manera automatica el desarrollo
organizacional. Es por eso que se deben tomar en cuenta las debilidades ante

mente mencionadas como factores y convertirlas en oportunidades en un futuro.

El andlisis realizado sobre la problematica de estudio, permite formular el
siguiente problema general de investigacion

Problema general

¢ Cuél es la relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo

organizacional en la concesionaria Mariant Catering, Cibertec - 2019?

Problemas especificos

¢,Cudl es la relacion entre influencia idealizada y el desarrollo
organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec - 2019?

¢, Cuadl es la relacion entre consideracion individualizada y el desarrollo
organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec - 2019?

¢,Cudl es la relacion entre estimulacién intelectual y el desarrollo
organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec - 2019?

18



¢,Cual es la relacion entre motivacion inspiracional y el desarrollo
organizacional de los en los colaboradores la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec - 2019?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La presente investigacion es importante debido a que busca determinar
la relacion del liderazgo transformacional junto al desarrollo organizacional de la
empresa Mariant Catering, debido a que existe problemas en el liderazgo por
eso se requiere a través de la investigacion sobre el liderazgo transformacional
y de esa forma determinar las mejoras que tendria la empresa, cabe recalcar
gue tiene 8 afios dentro del rubro por lo que ya la empresa esta posicionada
pero falta desarrollar algunos puntos organizacionales y es por eso que la
segunda variable es el desarrollo organizacional y de esa manera poder tener
en mejor ambiente de trabajo a través de la cultura, comunicacion, ética y
comportamiento organizacional y disminuir el esfuerzo de trabajo por los
colaboradores, de la misma forma reducir la rotacion de personal y mejorar el

clima laboral.

Asimismo, fundamentar la importancia de la investigacion, que esta
dirigida a la solucién de los problemas establecidos en el punto anterior por ende
se puede decir que existe un problema en el rubro que se esta realizando la
investigacion, ademas la presente investigacion nos guiara en la realizacion de

nuestra justificacion con el fin de plasmar los siguientes aspectos:

Asimismo, la investigacion se justifica ampliamente por las siguientes

razones:

Justificacion teorica, la reciente investigacion debe contener
informacion sumamente detallada o especifica como también documentada de
acuerdo a las teorias actuales de ambas variables en este caso el liderazgo
transformacional y desarrollo organizacional. Se trata de detallar temas
resaltantes dentro del contenido de ambas variables a estudiar que sin duda

ayudaran a construir nuevas bases tedricas para investigaciones futuras que de
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una manera u otra ayudara a la resolucion y dar frente a problemas; para ello se
basa la teoria del liderazgo transformacional en Lussier y Achua (2015) es aquel
lider que impulsa a las personas a obtener resultados mucho mas factibles de
las que ellas mismas esperarian como resultado, trabajan para obtener cambios
en los grupos, las organizaciones y sociedades profundizaran en las conductas
gue debe tener un lider para alcanzar el éxito por medio de la preocupacion o
mayor interés por las personas que estan a su mando y dar el ejemplo a través
de sus actos. Y para la variable desarrollo organizacional se basa en la teoria
de Hernandez, Gallarzo y Espinoza. (2011) mencionan que el desarrollo
organizacional es la evolucién en donde interviene la organizacion, calificando y
determinando el comportamiento, los valores, las creencias y la postura de la
gente dandole frente, fortaleciéndolos al cambio constante; con esto, podrian

adaptarse a las transformaciones en la cultura organizacional.

Justificacion practica; la investigacion aportara evidencias sobre
problemas que actualmente estan asechando en el rubro de estudio e impiden
el desarrollo de las organizaciones, mediante la investigacién se llegd a
conclusiones relevantes que llevaron a elaborar propuestas que ayudan a
mejorar como alternativas de solucion a inconvenientes respecto al liderazgo
gue se estd empleando en la organizacién y a como dar frente a los obstaculos

gue se presentan en el proceso del desarrollo de la organizacion.

Justificacion metodoldgica La investigacidon pone al servicio de la
comunidad académica dos instrumentos de recolecciéon de datos, una para
medir la variable liderazgo transformacional y otra para medir desarrollo
organizacional, dichos instrumentos fueron sometidos a criterios rigidos de
validez de contenido, constructo y criterio, bajo un criterio de jueces, ademas de
un proceso de confiabilidad con un valor de 0,952 para la primera variable y

0,835 para la segunda variable.
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1.3. Objetivos de la investigacion

Objetivo general

¢, Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec - 2019?

Objetivos especificos

¢Determinar la relacion entre la influencia idealizada y el desarrollo
organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec - 2019?

¢Determinar la relaciébn entre la consideracion individualizada y el
desarrollo organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant

Catering, Cibertec - 2019?

¢,Determinar entre estimulacion intelectual y el desarrollo organizacional

de los colaboradores en la concesionaria Marian Catering, Cibertec - 2019?
¢Determinar la relacién entre motivacion inspiracional y el desarrollo
organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec - 2019?
1.4 Limitaciones de la investigacién
Limitaciones bibliograficas
La bibliografia es exigua, debido a que no se han encontrado trabajos de

investigacion de las dos variables de estudio teniendo en cuenta que algunos no

guardaban relacién con el trabajo de investigacion.

21



Limitacion tedrica

Escasez de antecedentes de investigacion relacionada con la tematica de
estudio dentro de las escuelas de pregrado y post grado de las mejores
universidades del pais como también se presentd dificultad en la busqueda
relacionado al &mbito internacional.

Limitacion temporal

Dificultad con el tiempo por motivos de trabajo y los estudios, los horarios
de atencion de las universidades o bibliotecas no coincidian con el horario del
investigador.

Limitacién econdmica

Poco financiamiento para la adquisicion de libros u otros materiales

bibliogréaficos actualizados.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO



2.1

Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Castafo (2018) en su tesis titulada Compromiso organizacional, desgaste
profesional y liderazgo transformacional de los empleados en las instituciones
prestadoras de salud del area metropolitana centro occidente de Colombia
realizado en el programa de post grado de ciencias de la administracion facultad
de contaduria y administracion de la Universidad Nacional Autonoma de México
para obtener el grado de doctor en ciencias de la administracién, el fin es
decretar la influencia de los factores de liderazgo en el desgaste profesional y
el compromiso organizacional en los empleados de las (IPS) del Area
Metropolitana centro occidente de Colombia, con un disefio no experimental, la
muestra es de 511 individuos de IPS publicas y 248 IPS privada, por otro lado

se lleg6 a la conclusion:

El liderazgo transformacional impacta significativamente en el
compromiso y el desgate profesional a mayor presencia de los comportamientos
del liderazgo transformacional mayor sera el compromiso organizacional de los
empleados de las IPS, y menor la presencia o disminucién en el desgaste
profesional de los individuos. La conducta del lider en las instituciones
prestadoras de salud, de identificarse con los individuos en las necesidades del
servicio y las demandas que el mismo tiene, generan compromiso
organizacional en el personal, de la misma manera esta conducta disminuye la

presencia o desestimula el desarrollo del desgaste profesional.

Ahumada (2017) en su tesis Incidencia de los estilos de liderazgo
transformacional o transaccional en el desempefo laboral del personal de
ventas de una empresa del sector retail en Colombia, Universidad Nacional de
Colombia facultad de ciencias econdémicas maestria en administracion de
empresas Bogotd para optar al titulo de magister en administraciéon de
empresas, hubo por alcance descifrar la incidencia que los estilos de liderazgo

transformacional o transaccional de los supervisores de ventas del sector retail
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en Colombia, con un diseiio no experimental de nivel descriptivo correlacional,

la muestra es 11 supervisores de la empresa y se llega a la conclusién:

Se logré determinar una relacion significativamente positiva entre el
liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional, de igual manera entre el
liderazgo transaccional, el esfuerzo extra y la satisfaccion de los supervisores,
es decir que los supervisores de venta se sienten con mayor satisfaccion cuando
se le recompensan a su personal a cargo luego de cumplir el rango de objetivos

y metas trazadas.

Silva (2015) en su tesis Liderazgo transformacional y su influencia en la
satisfaccion laboral de los funcionarios de la subgerencia de vinculacion,
capacitacion y desarrollo del Petroecuador trabajo de grado académico sobre
psicologia industrial, tuvo por objetivo establecer la afianza existente entre el
liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccién de los funcionarios de la
subgerencia de vinculacion, capacitacion y desarrollo del Petroecuador, con un
disefio no experimental de nivel descriptivo correlacional, para fines

investigativos se trabaj6é con cuarenta funcionarios y se llega a la conclusion:

Que los lideres transformacionales se relacionan con niveles con mayor
elevacién en la satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad, ascendiendo la
motivacion y compromiso del equipo; siempre van a recomendar que relacionen
a los colaboradores permitiendo su desarrollo profesional y generando

satisfaccion en la relacion lider subordinado.

Guarin (2014) en su tesis Liderazgo transformacional docente en la
universidad nacional de Colombia realizada en la universidad nacional de
Colombia facultad de minas, departamento de ingenieria de la organizacion
Medellin, Colombia para alcanzar al titulo de: magister en ingenieria
administrativa, tuvo como fin analizar el liderazgo transformacional en los
profesores de la universidad nacional de Colombia sede Medellin de acuerdo a

la experiencia de los estudiantes, con un disefio no experimental de nivel
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descriptivo correlacional, fueron aplicadas 155 entrevistas a estudiantes con un
promedio superior al 70%, se llega a la conclusioén:

Que el liderazgo en base a los profesores busca el desarrollo y
crecimiento de los estudiantes desde acciones educativas, guiando y de manera

verbal, provocando compromiso con los objetivos y actuando como ejemplo.

Rozo y Abaunza (2010) en su tesis Liderazgo transaccional y
transformacional en los profesionales docentes de enfermeria del nororiente
colombiano, realizada en la universidad nacional de Colombia, tuvo por objetivo
establecer la relacidbn entre los tipos de liderazgo transformacional y
transaccional, con las variables sociodemograficas y laborales en los
profesionales docentes de programas e enfermeria del Nororiente de Colombia,
con un diseflo no experimental de nivel descriptivo correlacional, con una

poblacién de 94 docentes de enfermeria, se llega a la conclusion:

Se determind que los profesionales de enfermeria realizan el liderazgo
transformacional de manera mas ardua que el liderazgo transaccional. No

obstante, ninguno es excluyente.

Antecedentes nacionales

Retuerto (2017) en su tesis El liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la municipalidad del Distrito del Agustino—Lima, realizada en
la escuela de postgrado de la universidad Cesar Vallejo para optar el grado
académico de maestria en gestion publica, tuvo por objetivo general de qué
manera se relaciona el liderazgo transformacional y el clima organizacional en
la municipalidad del distrito del Agustino— Lima, 2017., con un disefio no
experimental de nivel descriptivo correlacional, la poblacidon estuvo formada por
70 servidores administrativos que laboran en la municipalidad del distrito de El
Agustino, toda la poblacién fue la muestra la técnica empleada para recopilar
informacion fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron

cuestionarios que fueron debidamente validados. Se llega a la conclusion:
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Se puede sefalar que el liderazgo transformacional tiene relacion positiva
considerable (Rho=0,865) y significativa (p valor=0.000 menor que 0.05) con el
clima organizacional. Entonces, a mayor liderazgo transformacional mejor clima

organizacional.

Nario (2016) en su tesis El liderazgo transformacional del director y el
desarrollo institucional en las I.E.E. del distrito de Chancay, realizada en la
escuela de postgrado de la Universidad César Vallejo para optar el grado
académico de magister de la escuela de administracion de la educacion, tuvo
por objetivo general determinar la relacién del liderazgo transformacional del
director y el desarrollo institucional, con un disefio no experimental, que se aplico
el cuestionario sobre el liderazgo transformacional del director, conformado por
25 items en la escala de Likert y el cuestionario desarrollo institucional

conformado por 33 items en la escala de Likert, se llega a la conclusion:

Existe una relacion positiva y alta en el liderazgo transformacional (Rho =
0,781; p = 0,000 < 0,05) y el desarrollo institucional en las instituciones
educativas emblematicas de Chancay- 2016, determinando asi lo que indica el

autor.

Escalante (2016) en su tesis Liderazgo transformacional y motivacion
laboral en la empresa B & B asociados Pert S.A.C. - Los Olivos, realizada en la
facultad de ciencias de la administracién de la universidad Cesar Vallejo para
optar el grado académico de licenciado en administracion, tuvo por objetivo
general determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion
laboral en la empresa B & B Asociados Pert S.A.C. - Los Olivos — afio 2016,
con un disefio no experimental de nivel descriptivo correlacional, en una muestra
conformada por 30 trabajadores de la empresa B & B asociados Peru S.A.C. se

llega a la conclusion:

Existe una relaciéon significativa bilateral del 38,3% entre el liderazgo

transformacional y la motivacion laboral. Ademas, la influencia idealizada y
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motivacion inspiracional se relacionan con la motivacion laboral. No obstante,
la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada no se vinculan con

la motivacion laboral.

Sebastidn (2014) en su tesis Liderazgo transformacional y el desempefio
laboral de los docentes en los centros de educacion basica alternativa de la
UGEL 04, Comas, realizada en la escuela de postgrado de la universidad Cesar
Vallejo para alcanzar el grado académico de magister en educacion y gestion
educativa, tuvo por fin la relacion entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los profesores en los centros de educacion bésica
alternativa de la UGEL 04, Comas, 2014 con un disefio no experimental de nivel
descriptivo correlacional, la poblacion estuvo compuesta por 120 profesores que
se asocian a los 12 centros de educacién basica de Comas. Para ello se realizd
la técnica de encuesta y el instrumento es el cuestionario., se llega a la

conclusion:

Existe una relacién directa entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral, hallandose una correlacién positiva alta de 0,979 con un
valor de significancia (bilateral) p = 0,000. Entonces, existe una correlacion

directa para el liderazgo transformacional y el desempefio laboral.

Garate (2015) en su tesis titulada El Liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional en opinién de los servidores publicos del gobierno
regional de Tacna realizada en la escuela de postgrado de la Universidad Cesar
Vallejo sede en Lima norte para obtener el grado académico de magister en
gestion publica, tuvo como objetivo descifrar la relacion existente entre el
liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional con la participacion de
los servidores publicos del gobierno regional de Tacna-2014, con ese fin se
busco saber las preferencias de los servidores publicos respecto al carisma, la
motivacion inspiracional, la consideracion individual y la estimulacion intelectual
como componentes del liderazgo transformacional, con un disefio no
experimental de nivel descriptivo correlacional. La poblacion estuvo conformada

por 272 servidores publicos del gobierno regional de Tacna pertenecientes a las
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29 unidades administrativas. La muestra se escogi6 al azar y estuvo conformada

por 159 servidores publicos, llega a la conclusion:

La investigacion termina indicando que existe relacion positiva media
entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional, asimismo el
estudio indica que se explaya las mejores practicas de gestidn, con el fin de que
a traves del liderazgo transformacional se eleve el desempefio de los servidores

publicos.

2.2. Bases tedrico cientificas

Bases tedricas de la variable liderazgo transformacional

Definiciones de la variable

Segun Bass y Avolio (1985) citado en Lussier y Achua (2015) “El liderazgo
transformacional es aquel lider que impulsa a las personas a obtener resultados
mucho mas factibles de las que ellas mismas esperarian como resultado,
trabajan para obtener cambios en los grupos, las organizaciones y sociedades”.
(p. 328).

Lussier y Achua (2015) indico:

El lider transformacional se determina por hacer hincapié en mover
y transformar a las organizaciones “en gran medida”. Son aquellos
lideres que orientan e impulsan a sus colaboradores implicandose
en el desarrollo de los objetivos. Los lideres transformacionales
tienen como objetivos seguir adelante para ello primero deben
ganarse en primer lugar la confianza, ser el sostén y obtener el

respeto de sus seguidores. (p. 328).

Fischman (2010) indico:
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El lider transformador no se limita a brindar solamente charlas, sino
que este lo demostrara con sus acciones. Es aquel lider que esta
pendiente por la evolucibn de sus seguidores: organiza
capacitacion, motiva a que puedan desarrollarse y exhibir lo mejor
de si mismos, obteniendo reconocimientos y delega autoridad. (p.
21).

Burns (1978) citado por Fischman (2010) nos dice: “El lider transformador
se muestra cuando el lider solicita los mas altos valores morales para orientar a

sus seguidores hacia un mismo objetivo determinado” (p. 16).

El lider transformacional es aquel lider que ininterrumpidamente inspira a
sus seguidores a ser mejor dia a dia, preparandolos ante cualquier dificultad o
conflicto que se presente preparandolos a reaccionar de la manera mas asertiva
buscando siempre soluciones, es aquel lider que va de la mano siempre de sus
seguidores, creando un soporte mutuo teniendo la visibn a los mismos

propésitos para asi lograr un resultado factible.

Importancia de la variable

Lussier y Achua, (2005) menciona:

El lider transformacional no siempre tendra el mismo enfoque a la
hora de aplicar este tipo de liderazgo tendr4d en cuenta las
situaciones o el tipo de organizacion en el cual se encuentre, en
muchas ocasiones dependera de la politica y la estructura de la
organizaciéon en si. Es por ello que el lider transformador cuenta
con un enfoque mas factible para las organizaciones privadas,
pequefias que, en organizaciones mas engorrosas, porque esta
altima empresa ya cuenta con una estructura plasmada y una
politica organizacional determinada, lo mismo sucede en las
instituciones publicas ya tienen un sistema bien elaborado en

muchas ocasiones con normas establecidas. (p. 330).
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El lider transformador es fundamental para una organizacion, necesitara
al lider para si desarrollar las habilidades de los seguidores y direccionar de
manera determina las metas establecidas. Toda organizacion enfrenta
continuamente un grado elevado de competencias y modificaciones en los
requerimientos de los clientes objetivos, es por ello que se debe contar con el
liderazgo transformacional en toda la estructura de la organizacion, en el grado
filoséfico para brindarle una orientacion a la vision de la organizacion, en el grado
medio orientado el trabajo de un departamento o las areas hacia una misma
meta conjunta y en el operativo elaborando el desempeiio de los trabajos

especificamente en un puesto dentro de la organizacion (Robbins, 2004).

Caracteristicas de la variable

Lussier y Achua (2015) mencionan las siguientes caracteristicas:

Vision: Los lideres transformacionales cuentan adecuadamente
con las habilidades para gestionar una vision idealizada hacia una
meta que es importante y alin mejor elaborada que en el presente.
Cuentan con gran experiencia reconociendo y expresando
discordancia primordialmente entre el statu quo y la forma (que

deberian) ser las cosas.

Excelentes habilidades de comunicacion: El lider transformador
tiene habilidades sofisticada para expresar sus razonamientos
para la realizacion de una modificacion, no siempre cuenta con una
misma fluidez elocuente. Conocen a sus seguidores y siempre
estan pendiente de estos (hechos) siendo asertivos (momento),
teniendo relacion interpersonal (audiencia apropiada) y donde
debe encontrarse los datos para obtener aproximacion de los

medios con la cual se desea trabajar.
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Confianza en si mismo y conviccion moral: El lider transformador
cuenta con una actitud positivamente demostrando seguridad en
si mismo y optimismo firmemente plasmado en su persona. Los
seguidores se sienten conectados con ellos y tiene la seguridad de
la realizacién totalmente garantizadas a sus metas.

Capacidad para empoderar a los seguidores: El lider transformador
reconoce que es necesario y fundamental trabajar con sus

seguidores para lograr sus objetivos a futuro.

Orientacion al alto riesgo: Es aquel lider que cuenta con una
fortaleza inquebrantable a la hora de tomar riesgos
dificultosamente a diferencia de un lider tradicional, estos
entienden muy bien el grado de determinacion entre el riesgo —
resultado. Son lideres avezados que mientras mas alto es el riesgo
que debe tomar la satisfaccion de los resultados seran mas

beneficioso para la organizacion, todo riesgo es calculadamente.

Alta energia y orientacion hacia la accion: Es aquel lider que
siempre esta cronometrando su tiempo ya que este sabe es muy
importante ir a la par con ello, por lo tanto, siempre se encuentran
en actividad. Existe premura en la forma en que dan a mostrar su

fortaleza y seguridad sobre sus metas a futuro.

Base relacional del poder: Fundamentalmente el lider
transformacional cuenta con un lazo emocional cercano entre el
lider con los colaboradores. A diferencia de varios tipos de lideres,
es sumamente relacional y, en su generalidad, cuenta como sostén
fundamentalmente el poder de convencimiento, incluso de manera
en donde el lider esta plasmado en una postura organizacional

prudente.

Orientacion hacia el logro: Gracias a la seguridad, examinan con

menor gravedad problemas internos y disgustos, hasta cuando se
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confrontan las fortalezas y a las amenazas contra si mismos y sus

familiares.

Necesitan ayuda y el apoyo de sus seguidores: Delegan autoridad
a sus colaboradores para realizar objetivamente lo plasmado y

lograr las metas a futura en la organizacion.

Es creativo: Incentiva a sus seguidores a buscar nuevas ideas, lo
incentiva a la creatividad para que sean independientes en la
solucién de sus tareas. (p. 335).

Teorias relacionadas a la variable liderazgo transformacional

Liderazgo

Lussier y Achua, (2015) menciona:

El lider tradicional tiene como habilidades desarrolladas motivar,
influenciar y orientar especificamente a sus seguidores, teniendo
como deber con sus miembros fomentar habilidades
colectivamente y lograr metas generales, el tener la asistencia de
un lider tradicional en una organizacion es esencial para la
diligencias del desarrollo de las habilidades humanitariamente,
siendo parte fundamental, admirados dinamicamente para la
evolucién del desarrollo de las habilidades frecuentemente de la
organizacion con el fin de alcanzar el propésito esperado a través

de la rotacion.

El lider tradicional se enfoca en direccionar a sus seguidores, este
se relaciona de manera asertiva con ellos, porque reconoce que,
mediante sus practicas, conocimientos y el desarrollo de las
habilidades se alcanzara el propdsito deseado que la organizacion

plantee para hacerse frente a sus futuras competencias. (pp. 5-6).
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Chiavenato (2009) sefiala que: “Los integrantes de una organizacion para
alcanzar un objetivo comun, requieren trabajar juntos tanto el lider y los
seguidores a una sola direccion, que les motive a entregar todo de si, ese logro

del objetivo compartido” (p. 336).

Madrigal (2009) sefiala que:

La direccion es una funcion vital de la organizacion. Es el espacio
donde se desarrolla el liderazgo organizacional. Se pueden hacer
planes, organizar y obtener recursos, pero no se lograra ningun
resultado tangible hasta que se ponga de practica las decisiones

respecto a las actividades propuestas y organizadas. (p. 154).

El liderazgo es la habilidad de influir sobre la gente para que asi trabajen
con entusiasmo y asi puedan lograr el objetivo. El lider es aquella persona que
trabaja en conjunto con sus colaboradores a través de las inspiraciones que esté

presente.

Liderazgo transformacional

Lussier y Achua, (2015) indican que:

El lider transformador modifica, influye a través de sus seguidores
a una organizacion, lo mas fundamental para ellos es ganarse la
seguridad, soporte, compromiso y respeto de sus seguidores. Es
aguel lider que se implica con la rotacion de la organizacion
productivamente eficaz, buscando siempre el bien comin vy
complacencia de los miembros de la organizacion con el fin de
lograr colectivamente las metas y a la vez sean rentablemente. (p.
328).

Chiavenato (2009) sefiala:
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Es aquel lider que inspira a tener en un futuro una meta
determinada, influyendo en los integrantes, alentando firmemente
para si darle la seguridad y confianza de sus metas plasmadas
seran definidas. El lider transformador es avezado, por ello
continuamente hace estudios del contexto orientando una vision
establecida y fundamentalmente tienen la confianza por si mismos
gue aprovechan o crean primicias para mantener inspirados a sus

integrantes de la organizacion. (p. 363).

Robbins (2004) sefala:

El lider transformador es el suplemento del lider transaccional,
porque en este Ultimo lider se realiza la beneficencia tanto del lider
y seguidor, asi como el seguidor tiene participacion vy
reconocimiento, tiendo asi el apoyo y beneficio del propdsito o
meta que también buscara en conjunto. Siendo asi el lider
transformador el pilar para el desarrollo de las actividades del
colaborador orientando a través de ejemplo, para optimizar el
trabajo del integrante de la organizacioén, con el fin de alcanzar la
finalidad de las organizaciones. El lider transformador se
desarrolla en un grado mas alto de nivel que del lider transaccional,
generando ahinco y desempefio a los subordinados o integrante
de la organizacion yendo mas all4 de un lider transaccional. (p.
382).

Dimensiones de la variable

Influencia idealizada

Lussier y Achua (2015) define de la siguiente manera:
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Posee la capacidad para desarrollar mas poder simbolégico del
que se utiliza al influir en los seguidores. Desarrollan un fuerte
apego emocion al con la visidn organizacional, ademas se
comprometen con la conducta que infunde en los seguidores un

fuerte sentido de idealismo. (p. 337).

Bass y Avolio (1994) citado por Arbaiza (2011) definen de la siguiente

manera.

La influencia es fuerte entre lideres que tienen visién. Se ganan el
respeto, la confianza y la seguridad, adquieren una identificacion
individual de sus seguidores. Los lideres que presentan influencia
idealizada son capaces de obtener el esfuerzo extra obtenido
requerido de los seguidores para lograr niveles o6ptimos de

desarrollo y desempefio. (p. 214).

Fischman (2015) dice: “Se relaciona con la habilidad para captar la
administracion de sus seguidores y que estos se sientan identificados. Esto
implica que el lider actué en forma integra, lo cual genera confianza en el

colaborador” (p. 22).

Consideracioén individualizada

Lussier y Achua (2015) nos indican: “Se trata de rol de mentoria, a
menudo los lideres transformacionales sirven como mentores para Ssus
seguidores, ademas desarrollan tipos de evolucién unitariamente que
corresponde a las insatisfacciones y preocupaciones de los colaboradores” (p.
337).

Bass y Avolio (1994) citado por Arbaiza (2011) definen de la siguiente

manera.

36



Es aquel lider que diagnostica y evalla las dificultades observando
las habilidades de los colaboradores logrando una satisfaccion
unitaria. También confian, instruyen, asesoran, realizan freedback
a los colaboradores. Elevan el grado de insatisfaccion y firmeza de
los colaboradores para asi lograr niveles alto de compromiso. El
compromiso de los colaboradores no solo cumpliria con las
formalidades del trabajo ni conduce Unicamente a elevar el
desempefio por lo opuesto los colaboradores estarian logrando
elevar su grado mayor de su nivel de desempefio y responsabilidad
individual. (p. 214).

Fischman (2015) “Implica una genuina preocupacion por las personas,
expresada en el compromiso por motivarlas, estimularlas y propiciar su

desarrollo” (p. 22).

Estimulacion intelectual

Lussier y Achua (2015) define de la siguiente manera:

Es la forma de pensar creativa e innovadora del lider carismatico y
transformacional. Este tipo de lider motiva a sus colaboradores y
los dirige a una retroalimentacién y reexaminar problemas ya
solucionados, enfocandolos a desarrollar actuales pensamientos,
el lider transformador inspira a los seguidores a cuestionar a sus
suposiciones y aprender a resolver los problemas de forma
creativa. (p. 334).

Bass y Avolio (1994) citado por Arbaiza (2011) definen de la siguiente

manera:
El lider transformacional promueve planteamientos hacia

problemas pasados. Siendo asi la fomentacién de la creatividad y

se acentla un represamiento y una reexaminacion de las

37



incégnitas. Es un de lider que percibe y maneja un razonamiento
mas sensato para resolver los conflictos. Este tipo de lider tiene la
capacidad de alentar intelectualmente y hace que evolucionen sus
colaboradores para que enfrente los conflictos que se hallen
utilizando sus propias expectativas singularmente promoviendo
nuevas ideas creativas. Por consecuente sus colaboradores tienen
la habilidad para desarrollar o enfrentarse ante cualquier situacion

de riesgos dandole soluciones mas efectivas. (p. 214).

Fischman (2015) “Incluyen y promueven a sus colaboradores a

desarrollar ideas innovadoras y el desarrollo de sinopsis” (p. 22).

Motivacion inspiracional

Lussier y Achua (2015) define de la siguiente manera:

Los lideres transformacionales y carismaticos tienen una
capacidad de comunicar apasionadamente una vision idealista del
futuro, emplea explicaciones visionarias convincentes para lograr
lo que el grupo de trabajo desea lograr. Los seguidores estan
motivados para alcanzar metas organizacionales. (p. 337).

Bass y Avolio (1994) citado por Arbaiza (2011) definen de la siguiente
manera: “los lideres dan animo, aumentan el optimismo, entusiasmo y
comunican sus visiones de futuro con fluidez y seguridad” (p. 214).

Bases tedricas de la variable desarrollo organizacional

Definiciones de la variable

Hernandez et al. (2011) nos indica que es: “La evolucion en donde

interviene la organizacién, calificando y determinando el comportamiento, los

valores, las creencias y la postura de la gente dandole frente, fortaleciéndolos al
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cambio constante; con esto, podran adaptarse a las transformaciones en la

cultura organizacional” (p. 9).

Guizar (2013) afirma:

Es un conjunto entre el conocimiento y talento, transforma
habilidades constante y apasionante (...) la meta general en si
seria construir empresas mas eficientes que sigan aprendiendo,
adaptandose y mejorando (...) colaborando a operar de manera
asertiva las variaciones y adaptandose tenazmente la

organizacion. (p. 10).

El trabajo en el cual se proyecta comprende desde un punto de vista de
jerarquizacién de toda la organizacién administrativa desarrollandose de manera
eficaz y su salud mediante intervenciones proyectandose en los procedimientos
organizacionales, disponiendo el entendimiento de los conocimientos a través
de las conductas. (Beckhard, 1996).

Chiavenato (2001) sostiene que: “Es un esfuerzo largo apoyado "por la
alta gerencia para mejorar los procesos de solucion de problemas de renovacion
organizacional, mediante un diagnéstico eficaz y colaborador, y la

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

Porras y Robertson (1992) citado por Guizar (2013) afirman que:

Es una serie de teorias, valores, estrategias y técnicas basadas en
la ciencia de la conducta y orientadas al cambio planificado del
escenario de trabajo de una organizacién, con el propdsito de
incrementar el desarrollo individual y de mejorar el desempefio de
la organizacion, mediante la alteracion de las conductas de los

miembros de la organizacion en el trabajo. (p. 6).
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Por lo tanto, el desarrollo organizacional son aquellas acciones que
generen el éxito de la empresa esta relacionado a las personas que manejan la
organizacion debido a que de ellos depende mucho que los objetivos planeados
se cumplan. Por otro lado, también depende de quien este al mando de la
organizacion por su forma de pensar y las ambiciones que tiene para desarrollar
la empresa, es decir aquel que maneje el desarrollo debe ser aquella persona
gue se relacione con sus empleados para generar el cambio y llevar al éxito de
la organizacion. Ademas, el desarrollo organizacional es una serie de

estrategias que ayudan a manejar la empresa de manera mas eficiente.

Importancia de la variable

El maximo reto de una organizacion es generar cambios que desarrollen
la organizacién como también el personal humano debido a que son ellos
guienes van de la mano con la organizacion y de esa manera poder generar
competitividad, por ello es preciso mencionar que toda organizacion debe

procurar cambios que generen el desarrollo de la misma.

Segun el autor Guizar (2013) el desarrollo organizacional es importante

por los siguientes puntos:

Porque ayuda a los administradores y al personal de la
organizacién a realizar sus actividades con mayor eficiencia.
Provee a los administradores los medios por establecer relaciones
interpersonales mas eficaces.

Muestra al personal como trabajar satisfactoriamente con el
diagnostico de problemas.

Fomentan que las organizaciones estén preparadas a una
sociedad en donde los cambios son abruptamente dados tanto
como en las personas, la sociedad, las entidades y las
asociaciones.

Estimula a las organizaciones a transformarse en una organizacion

eficientemente. (p. 8).
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EI DO es un procedimiento para mejorar los procesos.

El DO es una disciplina sistematizada

EI DO es una respuesta al cambio

El desarrollo
organizacional es un
impulso para proyectar a
toda la organizacion.

Figura 1. Modelo del desarrollo organizacional. Fuente:
Hernandez et al. (2011).

para la organizacion.

Caracteristicas de la variable

menciona Guizar (2013) en su libro:

Por lo tanto DO es importante porque permite trabajar de manera eficaz
y eficiente dentro de la organizacion teniendo en cuenta que los procesos del
DO son planificados, ademas cuando estan puestos en marcha debe ser
controlado o supervisado constantemente para que los objetivos se cumplan
generando un cambio ya sea en la estructura de la organizacién como también
la cultura, el clima y otros factores que se relacionen con el personal y de esa

manera llevar los procesos eficientemente obteniendo excelentes resultados

El desarrollo organizacional tiene ciertas caracteristicas importantes

Es una estrategia educativa planeada, ademas el cambio esta

ligado a las exigencias que la organizacion desea satisfacer

(Metas, crecimiento, identidad revitalizacion vy eficiencia
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organizacional) a su vez se fundamenta en la conducta humana,
teniendo en cuenta que los agentes de cambio o consultores por
lo regular son externos, aunque una vez se haya implementado el
programa puede ser personal de la organizacién. Y también
implica una relacion cooperativa entre el agente de cambio y la
organizacion por lo tanto los agentes de cambio comparten un
conjunto de metas normativas como son el mejoramiento de la
capacidad interpersonal, la transferencia de valores humanos, la

comprension entre grupos y la administracion por equipos. (p. 8).

Teorias relacionadas a la variable

Teoria del desarrollo organizacional

Hernandez et al. (2011) mencionan:

El desarrollo organizacional se da a conocer en los afios 1947,
observando como una carencia social, se dio en el periodo de
dificultad a nivel mundial procedente de la posguerra. El desarrollo
de las organizaciones dio un giro considerablemente de acuerdo a
la restriccion de materia prima y de recursos humanos, dandose
asi a la integracion intensivamente de la mano de trabajo femenino

en la produccion. (p. 6).

“El desarrollo organizacional se ha constituido en el instrumento por
excelencia para el logro de una mayor eficiencia organizacional, condicién,
indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia en
los ambitos nacional e internacional” (Hernandez, Gallarzo y Espinoza, 2011, p.
9).

Hernandez et al. (2011) mencionan los componentes primordiales en el
desarrollo organizacional siendo estas tres: evaluaciones, actividades y gestion

del programa:
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Las evaluaciones integrarian a la seleccion de antecedentes de
acuerdo a la correspondencia a los procedimientos generales o de
sus subunidades, dandose las transformaciones y de acuerdo a la

cultura del sistema y de otros fines de interés.

Las operaciones se caracterizan a través de la realizacion de los
trabajos y de acuerdo a las participaciones planteadas dandose asi

un progreso en las actividades de la organizacion.

El proyecto administrativo contiene funciones plasmadas
manifestandose los fines eficaces de, como los esquemas
desarrollando  habilidades frecuentemente del desarrollo
organizacional, observando los sucesos a través del camino y
darle frente a las dificultades y sorpresas correspondiente en todos

los proyectos. (p. 9).

El desarrollo organizacional se fue dando a través de las investigaciones
sobre la motivacidbn humana, enfatizadndose en las preocupaciones sobre el
entendimiento dandose alcances sobre las insatisfacciones de las personas
para que asi puedan cubrir sus necesidades al interior de las organizaciones de
acuerdo a las estructuras y en la forma en que ellas observan, consciente o

inconscientemente en la forma de complacencia.
Los grupos de sensibilizaciéon (grupos T)
Hernandez et al. (2011) menciona que:
Fundamentalmente es uno de los principios significativo dentro del
desarrollo organizacional. Estas agrupaciones tienen como fin la
elaboracion de las siguientes capacidades: la comprension de si

mismos; ser empaticos frente a otras personas; tener la capacidad

de escuchar, de iniciar comunicacion, de tener entendimiento e
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identificar los conflictos colectivamente internos, de tener
aportaciones que generen y benefician a la produccién en equipo,
de comprender las dificultades de las operaciones intergrupal y los

conflictos internos dentro de las organizaciones. (p. 13).

Douglas McGregor

Hernandez et al. (2011) mencionan que:

A través del afio 1957 Douglas McGregor fue uno de los primeros
cientificos de la conducta que empez0 a resolver el problema de la
transferencia y a hablar de forma sistematica acerca de la
aplicacion de las habilidades del grupo T en las organizaciones. Al
fin y al cabo, pregonaba lo que en su momento algunos
interpretaron como la igualacién del poder, es decir promover que
en las organizaciones se les permitiera a los subalternos participar

activamente en la toma de decisiones. (p. 15).

Teoria X

Hernandez et al. (2011) menciona que:

Es el tipo de los colaboradores de una organizacion que posee
tendencias adheridas a la inactividad y suelen ver a su centro de
labor con desgano como una obligacion o un castigo, como se
suele decir por ahi. “trabajar es tan malo que hasta le pagan a uno”
sienten insatisfaccibn y no se cubre las necesidades tanto
individualmente como en la realizacion de los trabajos en equipo
dentro de la organizacion, carecen de la supervision y la

motivacion de un lider proactivo. (p. 15).
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TeoriaY

Hernandez et al. (2011) menciona que:

Consideran que los colaborares siempre cuentan en su centro de
labor un motivo que los motivara, encontrandose plenamente
satisfechos y esforzandose continuamente para asi obtener
excelentemente resultados para un fin comun en la organizacion.
Por ello las organizaciones deben eximir las habilidades de sus
integrantes para obtener resultados eficientes. (p. 15).

Hernandez et al. (2011) menciona que:

De esta manera, el desarrollo organizacional en este mundo
globalizado se convierte en una herramienta de respuesta al
cambio, es decir, en una tactica organizacional compleja que
permite modificar las creencias, los valores, las actitudes y las
estructuras de las organizaciones para enfrentar los retos que se

presentan con nuevos mercados, tecnologia y diferentes culturas.
(p- 9).

Teoria de la gestion administrativa segun Guizar (2013)

Guizar (2013) ofrece como alternativa:

El desarrollo organizacional es un modelo de Warner y Litwin en el
cual se considera que las intervenciones, para que realmente sean
efectivas, deben enfocarse en el liderazgo, la mision y la estrategia
de la empresa, tomando en cuenta la cultura de la organizacion.
Todo ello es con el fin de provocar la transformacion

organizacional. (p. 11).

Guizar (2013) menciona:
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Es el proceso en las organizaciones teniendo como énfasis en el
desarrollo siendo vital la enseflanza empiricamente, teniendo
como direccion que los colaboradores utilicen sus habilidades y
aprenden a través de sus précticas laborales los tipos de
dificultades humanitariamente que se den frente en su centro
laboral, para que asi puedan evaluar y analizar dando sus
conclusiones y recientes experiencias y adquirir aprendizaje de

ellas en un futuro. (p. 9).

Guizar (2013) dice: “Es considerado a través de las participaciones en
nuevos niveles, siendo asi que su objetivo general es edificar organizaciones
més eficaces que se desarrollan dandole frente a los conflictos, adecuandose y
prosperando” (p. 20).

Guizar (2013) dice

Es fundamental lograr los propésitos a través de las experiencias
reconociendo que son capaces de enfrentar situaciones
engorrosas de manera unitaria, interpersonal, colectivamente o
inclusive si se afecta toda la organizacion. Teniendo en cuenta la
preparacién de un plan global del desarrollo organizacional con
una o varias participaciones, en donde se plasmen habilidades
estructuradas con el fin de ayudar tanto individualmente como
colectivamente para desarrollarse de manera eficaz dentro de la
organizacion, de lo cual se deriva los principios de la filosofia del

desarrollo organizacional. (p. 9).
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Dimensiones de la variable

Cultura organizacional

Segun Guizar (2013) nos indica que es : “El conjunto de suposiciones,
creencias, valores, y normas que comparten ya aceptan los miembros de una
organizacion. Es el ambiente humano en que los empleados realizan los
trabajos, (...) cabe recalcar que la cultura organizacional deja una huella digital”
(p. 284).

Segun Hernandez et al. (2011) “Son los valores, las hipotesis y creencias
comunes a los miembros de la organizacion y que modelan la forma en que

perciben piensan y actuan” (p. 22).

Comportamiento organizacional

Es aquel campo que estudia las acciones de cada colaborador de la
empresa desde la alta direccion hasta el campo operativo, con el propésito de
mejorar los procesos administrativos y de esa forma abarcar una ventaja

competitiva generando asi el desarrollo de la organizacion

Segun Robbins (1998) citado por Hernandez et al. (2011) menciona que
“Es el centro en donde se investiga al individuo, grupos y estructuras sobre el
comportamiento organizacional, con el propésito de aplicar los conocimientos

adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacién” (p. 23).

Segun Betancourt y Pérez (2008) citado por Hernandez et al. (2011) dice
que “Es la materia que busca establecer en que forma afectan los individuos, los
grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las
organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en las actividades de la

empresa” (p. 23).
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Etica organizacional

Segun Hernandez et al. (2011) nos indica “La ética en las empresas son
los proveedores externos la oportunidad de realizar sus procesos de manera
efectiva y la aspiracion de realizarse profesionalmente, facilitando a los

integrantes y un apoyo fortalecido para beneficiarse de manera eficaz” (p. 158).

Segun Veladzquez (2000) citado por Hernandez et al. (2011) nos afirma:
“Es la disciplina que se ocupa a traves de las investigaciones sobre las normas
morales y de coOmo se emplean en los procesos y organizaciones que elaboran

y asignan bienes y servicios” (p. 159).

Segun George (1999) citado por Hernandez et al. (2011) nos dice:

Se considera a la ética en las organizaciones se ocupa de aplicar
la ética general al campo de los negocios, comprende todas las
transacciones que se realizan con fines de lucro entre individuos,
entre personas y entre organizaciones, y entre estas y otro tipo de

organizaciones. (p. 159).

Comunicacién organizacional

Segun Hernandez et al. (2011) nos indica:

La comunicacion organizacional es parte fundamental del
desarrollo y de la consolidacion institucional y se define en las
acciones comunicativas que parten de las relaciones y la
estructuracibn en la organizacion, planificAndose vy
transcendiendo de forma externa, potenciando la practica y
perceptibilidad de la organizacion y sus labores. (p. 194).
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Segun Ferndndez (1999) citado por Hernandez et al. (2011) nos afirma
que: “es la agrupacién en general de los mensajes que se permutan entre los

colaboradores de una institucion y entre esta y su medio” (p. 194).

2.3. Definicién de laterminologia empleada

Eficiencia

Utilizacidn de recursos bésicos y complementarios de la organizacion que
ayudan al cumplimentes del trabajo de manera interna con la organizacién

satisfaciendo asi los objetivos de la empresa.

Eficacia

Alcanzar de manera maxima los objetivos de la organizacion que al inicio
fueron plantadas para el desarrollo de la misma a corto, mediano o largo plazo
utilizando de manera eficiente las herramientas de trabajo.

Vision

La vision dentro de una organizacién de ser clara y concisa siempre va
de la mano del lider y el colaborador es bien efectiva si vas mas alla de querer
alcanzar los objetivos. La vision efectiva debe siempre elevar y reunir a los
colaboradores a lograr y cumplir un propdsito en coman.

Motivacién inspiradora

A treves de los planes de accién que los lideres comunican con sus

seguidores estos se sienten con la motivacion y asi ellos pueden lograr toda la

tarea que se les asigna dentro de la organizacion a través del ejemplo del lider.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacién

Disefo

El tipo de investigacion realizada es no experimental, porque este tipo de
investigacion explican la relacion de las variables, teniendo en cuenta que solo
la describen, analizan, explican y predicen los resultados de su investigacion sin

manipular las variables de estudio.

Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) definen “La investigacion
no experimental como aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
variables, (...) se observa fendmenos tal como se dan en su contexto natural,

para posteriormente analizarlos” (p. 149).

Ademas, la investigacion de acuerdo a los momentos de recoleccion de
los datos, se asocia la investigacion de tipo transversal, porque, este se realizo

en un momento Unico.

Hernandez et al. (2010) sefialan:

Los disefios de investigacion transaccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
propésito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia

de algo que sucede. (p. 151).

El disefio de la investigacion esta enmarcado dentro de las

investigaciones de disefio descriptivo correlacional.

Segun Sanchez (1998) manifiesta que:

La investigaciébn descriptiva - correlacional, se orienta a la
determinacion del grado de relacion existente entre dos a mas

variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado
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de relaciéon existente entre dos fendmenos o eventos observados
(p- 79).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que “Este tipo de
estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacién que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o

contexto en particular” (p. 93).

El esquema de las investigaciones de disefio correlacional es la que se

muestra a continuacion:

» Ox

-
4“r | «

Donde:

n: Tamafo de la muestra

X: Liderazgo transformacional
Y: Desarrollo organizacional

r: Relacion entre las variables.
3.2. Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion
Para la presente investigacion la poblacion de estudio esta constituida por
los colaboradores de la empresa Mariant Catering siendo un monto de 40

personas que laboran en el area operativa y atencion al cliente debido a que los

colaboradores de esta area participan activamente en la empresa.
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Tabla 1

Paoblacion del rubro de la concesionaria Mariant Catering

Sede N2 colaboradores %
Independencia 8 20
Villa el Salvador 8 20
Miraflores 7 175
Cercado de Lima 7 17.5
Brefa 5 12.5
San Juan Lurigancho 4 10
contador 1 2.5
Total 40 100

Segun Hernandez et al. (2010) una poblacion es definida como: “Conjunto

de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174).

Segun Oseda, (2008) “La poblacion es el conjunto de individuos que
comparten por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la
calidad de ser miembros de una asociacion voluntaria o de una raza, la matricula

en una misma universidad, o similares” (p. 120).

Muestra

De acuerdo a los puntos mencionados anteriormente, en esta
investigacion a raiz de la cantidad de poblaciobn conformada por los
colaboradores de la empresa, la muestra esta conformada por 40 colaboradores
a quienes se les aplico los instrumentos de recoleccién de datos, siendo una
muestra probabilistica de tipo censal, para poder determinar la relacién que
existe entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en la

concesionaria Mariant Catering.
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Oseda (2008) menciona que:

La muestra es una parte pequefia de la poblacion o un subconjunto
de esta, que sin embargo posee las principales caracteristicas de
aquella. Esta es la principal propiedad de la muestra (poseer las
principales caracteristicas de la poblacion) la que hace posible que
el investigador, que trabaja con la muestra, generalice sus

resultados a la poblacion. (p. 122).

Segun Hernandez et al. (2014), “La muestra es un subgrupo de la
poblacién de interés sobre el cual se recolectardn datos, y que tiene que
definirse o delimitarse de antemano con precisién, ademas de que debe ser

representativo de la poblacion” (p. 173).
3.3. Hipotesis
Hipotesis general
Hi: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
desarrollo organizacional en la concesionaria Marian Catering, Cibertec -
2019
Ho: EI liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con el
desarrollo organizacional en la concesionaria Mariant Catering, Cibertec —
2019.
Hipotesis especificas
H1: La influencia idealizada se relaciona significativamente con el desarrollo

organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec - 2019.
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H2: La consideracién individualizada se relaciona significativamente desarrollo
organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec — 2019.

H3: La estimulacién intelectual se relaciona significativamente con el desarrollo
organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering,
Cibertec — 2019.

H4: La motivacion inspiracional se relaciona significativamente con el
desarrollo organizacional de los colaboradores en la concesionaria Mariant
Catering, Cibertec — 2019.

3.4. Variables — Operacionalizacién

Segun Hernandez et al. (2014), “Una variable se puede definir como toda
aquella caracteristica o cualidad que identifica a una realidad y que se puede
medir, controlar y estudiar mediante un proceso de investigacion” (p. 105).
Variable 1: Liderazgo transformacional

Definicién conceptual

“El liderazgo transformacional describe un proceso de creacion de una
vision y articulacion atrevidas que modifica y transforma a las organizaciones y
los individuos” (Lussier y Achua, 2015, p. 328).

Definicion operacional

El liderazgo transformacional es una variable que se midio en funcion de
4 dimensiones y en términos de 36 items, que dieron lugar a la actitud de los
trabajadores de las empresas respecto al liderazgo transformacional de la alta

gerencia.

Variable 2: Desarrollo organizacional
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Definicion conceptual

“‘Es un esfuerzo largo apoyado por la alta gerencia para mejorar los

procesos de solucion de problemas de renovacion organizacional, mediante un

diagndstico eficaz y colaborador, y la administracion de la cultura organizacional”
(Chiavenato, 2001, p. 8).

Cuadro de operacionalizacion de las variables

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional
Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y
valores
Formacién individualizada
Influencia idealizada R€lacion interpersonal Del1al9
Estimulo
Empoderamiento
Consideracion 1=Nunca
o Conducta Del 10 al 18 _
individualizada 2= Casi nunca
Igualdad de trabajo 3= A veces
Afiliacion 4=Casi
: ., siempre
Estimulacion .
intelectual
Trabajo en equipo
Desarrollo de habilidades
Motivacion ‘i
. g Toma de decisiones Del 28 al 36
inspiracional

Innovacioén
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable desarrollo organizacional

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y
valores
Creencias
Cultura organizacional Valores Del1al9
Normas
Oportunidad
: 1=Nunca
Comportamiento L
o Colaboracion Del 10 al 18 2= Casi
organizaciona Capacidad de nunca
aprendizaje 3= A veces
Seguimiento 4=Casi
N o . , siempre
Etica organizacional Reciprocidad Del 19 al 27 P
5=Siempre
responsabilidad
Expresion
Comunicacion L
Motivacion Del 28 al 36

organizacional
Adaptabilidad

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Método cientifico
En la presente investigacion se utilizo, el método cientifico, porque nos
permitira seguir pasos que ayudaran a llevar de manera eficaz y ordenada dicho
trabajo de investigacion.
“El método cientifico se refiere al conjunto de procedimientos que,

valiéndose de los instrumentos o técnicas necesarias, examina y soluciona un

problema o conjunto de problemas de investigacion” (Bunge, 1979, p. 59).
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Método cuantitativo

En la presente investigacion se utilizd, el método cuantitativo, porque se
ejecuto un analisis estadistico partiendo de la recoleccidon de datos obtenidos de
la muestra, y de esa manera determinar la relacion entre las variables de estudio

como también las dimensiones de ambas variables.

Bernal (2010) menciona:

El método cuantitativo o método tradicional, se fundamenta en la
medicion de las caracteristicas de los fenomenos sociales, lo cual
supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema
analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre
las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a

generalizar y normalizar resultados. (p. 59).

Método analitico

En la presente investigacion nos ayudara a descomponer los objetivos de
estudios, para lograr estudiarlas de manera individualizada y de esa forma

realizar una investigacion mas profunda del tema.

Bernal (2010) “Este proceso cognoscitivo consiste en descomponer un
objeto de estudio, separando cada una de las partes del todo para estudiarlas

en forma individual” (p. 58).

Método deductivo

A través de este método, ayudara a la investigacion a obtener resultados

de lo general a lo particular para hallar asi resultados mas especificos.

Bernal (2010) menciona que “Este método de razonamiento consiste en
tomar conclusiones generales para obtener explicaciones particulares. El

meétodo se inicia con el analisis de postulados, leyes, principios, etcétera, de
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aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o

hechos particulares” (p. 59).

Técnica de investigacion

Para la presente investigacion, la técnica que se utilizo es la encuesta
para validar las variables en cuestién y la segunda técnica es la de analisis

bibliograficos teniendo en cuenta.

La primera técnica de investigacion es la encuesta y la segunda técnica

es andlisis bibliograficos

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos que miden de
manera individual las variables para luego correlacionarlas y asociarlas; uno
para evaluar el liderazgo transformacional y el otro para evaluar el desarrollo

organizacional.

Ambos instrumentos fueron elaborados por el investigador como a su vez
dichos instrumentos mantienen dos requisitos fundamentales: validez y
confiabilidad de las cuales dichos instrumentos han pasado por el mismo

proceso.

Validez y confiabilidad del instrumento

En la presente investigacion los instrumentos son utilizados con el fin de
poder medir la relacion entre las dos variables de estudio las cuales seran
sometidas a pruebas de validez y confiabilidad que se pueda certificar que los
instrumentos puedan ser utilizados para poder realizar evaluaciones necesarias

para la investigacion del proyecto.
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Validez

Segun Hernandez et al. (2010) “Se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir. Por ejemplo, un instrumento
valido para medir la inteligencia y no la memoria” (p. 201).

Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2010) “La confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u
objetos produce resultados iguales” (p. 200).

Instrumento |: Cuestionario liderazgo transformacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de liderazgo transformacional
Autor : Abregu Ramirez Rosario y
Cardenas Parvina Rubi

Procedencia : Peru
Administraciéon - Individual
Duracion : 15 minutos
Aplicacion : Colaboradores de la empresa Mariant Catering
Materiales : Hoja de aplicacién y lapicero

Descripcion

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir cuatro
dimensiones del liderazgo transformacional dentro de una organizacion como
son: influencia idealizada, estimulacion intelectual, motivacion inspiracional y
consideracion individualizada. Dicho instrumento consta de 36 items, de los
cuales 9 son para la dimension influencia idealizada, 9 items para la dimension
consideracion individualizada, 9 items para la dimension liderazgo inspiracional

y 9 items para la dimension estimulacion intelectual. Para la escala de
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respuestas se utiliz la escala tipo Likert con 5 opciones, y la calificacion maxima

gue se puede obtener del instrumento es 124.

Normas de aplicacion

La aplicacion de la encuesta puede darse de forma individual o colectiva,
donde la persona evaluada debe marcar 5 posibles respuestas a cada pregunta,
ademas es importante resaltar la confidencialidad, teniendo en cuenta los

siguientes criterios:

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

Normas de calificacion

La calificacion es un proceso sencillo, solo se debe sumar los totales por
area y asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de
baremos para determinar el nivel de liderazgo transformacional y sus
dimensiones.

Instrumento II: Cuestionario desarrollo organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de Desarrollo organizacional

Autor : Abregu Ramirez Rosario y Cardenas Parvina Rubi
Procedencia : Peru

Administracion . Individual y colectiva

Duracién : 15 minutos

Aplicacion : Colaboradores de la concesionaria Mariant

Catering - Cibertec.
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Materiales : Hoja de aplicacién y lapicero

Descripcion

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir tres dimensiones
del desarrollo organizacional dentro de una organizacion como son: cultura
organizacional, comportamiento organizacional, ética organizacional vy
comunicacion organizacional. Dicho instrumento consta de 36 items, de los
cuales 9 items para la dimension cultura organizacional, 9 items para la
dimensidon comportamiento organizacional, 9 items para la dimension ética
organizacional y 9 items para la dimensién comunicacién organizacional. Para
la escala de respuestas se utilizo la escala tipo Likert con cinco opciones, y la

calificacibn maxima que se puede obtener del instrumento es 96.

Normas de aplicacion

La aplicacion de la encuesta puede darse de forma individual o colectiva,
donde la persona evaluada debe marcar cinco posibles respuestas a cada
pregunta, ademas es importante resaltar la confidencialidad, teniendo en cuenta

los siguientes criterios:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

R N W A~ O

Nunca
Normas de calificacion

La calificacion es un proceso sencillo, solo se debe sumar los totales por

area y asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de

baremos para determinar el nivel del desarrollo organizacional y sus

dimensiones.
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Analisis de la confiabilidad de la prueba piloto
Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional
Para poder determinar la confiabilidad de la variable liderazgo

transformacional se utilizd6 la prueba Alfa de Cronbach en el programa

estadistico Spss, a raiz que el cuestionario tiene escala politbmica.

Tabla 4
indice de consistencia interna para el cuestionario liderazgo transformacional
Alfa de Cronbach N de items
,959 36

Como se puede observar, el resultado tiene un valor 0,959, lo que indica
gue este instrumento tiene un alto grado de confiabilidad, validando su uso para

la recoleccion de datos.
Fiabilidad del instrumento desarrollo organizacional
Para poder determinar la confiabilidad de la variable liderazgo

transformacional se utilizd6 la prueba Alfa de Cronbach en el programa
estadistico Spss, a raiz que el cuestionario tiene escala politémica.

Tabla 5
indice de consistencia interna para el cuestionario desarrollo organizacional
Alfa de Cronbach N de items
,849 36

Como se puede observar, el resultado tiene un valor 0,849, lo que indica
gue este instrumento tiene un alto grado de confiabilidad, validando su uso para

la recoleccion de datos.
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Analisis estadistico e interpretacion de los datos

Para la consolidacion de los datos obtenidos, se sometio la base de datos
al programa estadistico SPSS, para determinar las correlaciones que surgieron
entre ambas variables principales y las dimensiones, dichos datos estaran
plasmados a través de tablas y graficos para la pertinente investigacion.

Se realizé el instrumento a los trabajadores de la empresa Mariant

Catering, el andlisis propuesto siguio los siguientes procesos estadisticos:

Elaboracion de una base de datos con la informacion obtenida de las
encuestas realizada por la muestra. Para ello se elabor6 una base de datos para
cada variable con sus respectivas respuestas y seguidamente se realizo el
analisis estadistico para obtener las correlaciones.

Para el andlisis descriptivo de cada variable, se obtuvieron puntajes y se
organizé en maximos, minimos y confiabilidad. Para el analisis de los resultados
se desarrollo la interpretacién de los valores estadisticos y se establecio los
niveles de asociacion, ademas de contrastacion de las hipétesis. Por ultimo, se
discutié sobre los resultados para las variables y dimensiones asi mismo se

elaboro las conclusiones y recomendaciones sobre los resultados.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS



4.1. Resultados descriptivos e inferenciales

Validez de los instrumentos

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en el
tema, los cuales determinaron la validez del mismo, considerando validadores
tematico, metodologico y estadistico, los cuales determinaron la validez de

contenido, criterios y constructos del instrumento.

Validez del instrumento de la variable liderazgo transformacional

Tabla 6

Resultados de la validacion del cuestionario liderazgo transformacional

Jueces Validador Resultado de la aplicabilidad
Wilber H. Flores Vilca Tematico Aplicable
Jorge Ramos Chang Tematico Aplicable
Segundo Zoilo Vasquez Estadistico Aplicable
James Pajuelo Rodriguez Metodolégico Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos de la variable 1.

Validez del instrumento de la variable desarrollo organizacional

Tabla 7

Resultados de la validacion del cuestionario desarrollo organizacional

Jueces Validador Resultado de la aplicabilidad
Wilber H. Flores Vilca Tematico Aplicable
Jorge Ramos Chang Tematico Aplicable
Segundo Zoilo Vasquez Estadistico Aplicable
James Pajuelo Rodriguez Metodoldgico Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos de la variable 2.
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Andlisis de la fiabilidad.

Fiabilidad del instrumento liderazgo transformacional

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable liderazgo
transformacional, se empleé la prueba estadistica Alfa de Cronbach, en razén

gue el cuestionario tiene una escala politémica.

Tabla 8

indice de consistencia interna para el cuestionario liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de items

,952 36

0.952, considerando que entre mas cerca de 1 se encuentre a mas alto
sera el grado de confiabilidad, por lo tanto, para esta prueba, el instrumento tiene

un alto grado de confiabilidad, validando su uso para el andlisis de los datos.

Tabla 9

indice de consistencia interna para el cuestionario desarrollo organizacional

Alfa de Cronbach N de items

835 36

Como se puede observar, en la tabla 9, el resultado tiene un indice a de
0.835, considerando que entre mas cerca de 1 se encuentre a mas alto sera el
grado de confiabilidad, por lo tanto, para esta prueba, el instrumento tiene un

alto grado de confiabilidad, validando su uso para el analisis de los datos.
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4.2. Descripcion de los resultados

Descripcion de los niveles de liderazgo transformacional en la empresa

Mariant Catering, Lima— 2019.

Tabla 10
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de liderazgo

transformacional

Niveles Frecuencias Porcentajes
Malo 10 25,0
Regular 20 50,0

Bueno 10 25,0

Total 40 100,0

50,0

30,0

20,0

10,0

PORCENTAJES DE LOS TRABAJADORES

0,0
MALO REGULAR BUENO
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Figura 2. Distribucién porcentual de los trabajadores segun nivel de

liderazgo transformacional

Descripcion

Se muestra en la tabla 10 y figura 2 los resultados descriptivos de la
variable liderazgo transformacional, donde se aprecia que el 25% de los
encuestados indican que esta variable analizada es de nivel malo, el 25%
afirman que es de nivel bueno y el 50% sefalan que es de nivel regular. Por lo
tanto, estos resultados evidencias que existe un problema en el manejo de

liderazgo en la organizacion.
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Descriptivas de las dimensiones del liderazgo transformacional

Tabla 11
Resultado de la dimension influencia idealizada
Niveles Frecuencias Porcentajes
Malo 11 27,5
Regular 21 52,5
Bueno 8 20,0
Total 40 100,0
ok 47,5
= _
8
< 50,0
< 45,0
,EIE 40,0
v 35,0 25,0
0
=30,0
w
0 25,0
2 90,0
E s,n
5 15,
g 10,0
o 50
o
0,0

Inadecuado Med_adecuado Adecuado

INFLUENCIA IDEALIZADA

Figura 3. Resultado de la dimension influencia idealizada

Descripcion

Se muestra en la tabla 11 los resultados descriptivos de la dimension
influencia idealizada, donde se aprecia que el 27.5% de los encuestados indican
gue esta variable analizada es de nivel malo, el 20% afirman que es nivel bueno
y el 52.5% sefialan que es de nivel regular. Por lo tanto, se aprecia una
dispersién de respuestas en cuanto a la realidad de la dimension influencia

idealizada frente al manejo de liderazgo en la organizacion.
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Tabla 12
Resultado de la dimensidon consideracion individualizada

Niveles Frecuencias Porcentajes
Malo 10 25,0
Regular 21 52,5

Bueno 9 22,5

Total 40 100,0

=)
o
o

ul
o
o

S
=
<o

]
=
o

Porcentaje de los trabajadores|
S
o

malo regular bueno

consideracion individualizada

Figura 4. Resultado de la dimensién consideracion individualizada

Descripcion

Se muestra en la tabla 12 los resultados descriptivos de la dimension
consideracion individualizada, donde se aprecia que el 25% de los encuestados
indican que esta variable analizada es de nivel malo, el 22.5% afirman que es
nivel bueno y el 52.5% sefalan que es de nivel regular. Por lo tanto, se aprecia
una dispersion de respuestas determinandose una percepcion en cuanto a la
realidad de la dimension consideracion individualizada como un problema

existente en la organizacion frente al liderazgo que se maneja.
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Tabla 13

Resultado de la dimension motivacion inspiracional

Niveles Frecuencias Porcentajes
Malo 10 25,0
Regular 21 52,5
Bueno 9 22,5
Total 40 100,0

60,0

50,0

40,0

30,0

Porcentaje de los trabajadores

malo regular bueno
Motivacion inspiracional

Figura 5. Resultado de la dimension motivacion inspiracional

Descripcion

Se muestra en la tabla 13 los resultados descriptivos de la Dimension
motivacion inspiracional, donde se aprecia que el 25% de los encuestados
indican que esta variable analizada es de nivel malo, el 22.5% afirman que es
nivel bueno y el 52.5% sefalan que es de nivel regular. Por lo tanto, se aprecia
una dispersion de respuestas determindndose una percepcion aceptable en
cuanto a la realidad de la motivacién inspiracional como uno de los elementos

para manejar mejor el liderazgo dentro de la organizacion.
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Tabla 14

Resultado de la dimensién estimulacion intelectual

Niveles Frecuencias Porcentajes
Malo 12 30,0
Regular 20 50,0
Bueno 5 20,0
Total 40 100,0
50,0
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ESTIMULACIOJN INTELECTUAL

Figura 6. Resultado de la dimension estimulacion intelectual

Descripcion

Se muestra en la tabla 14 los resultados descriptivos de la dimension
estimulacién intelectual, donde se aprecia que el 30% de los encuestados
indican que esta variable analizada es de nivel malo, el 20% afirman que es nivel
bueno y el 50% sefalan que es de nivel regular. Por lo tanto, se aprecia una
dispersion de respuestas determindndose una percepcién en cuanto a la
dimensiéon estimulaciéon intelectual como uno de los elementos que refleja un

problema dentro del liderazgo de la organizacion.
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Descriptiva de la variable desarrollo organizacional

Tabla 15
Resultados de la variable desarrollo organizacional
Niveles Frecuencias Porcentajes
Inadecuado 10 25,0
Mal-adecuado 22 52,5
Adecuado 8 22,5
Total 40 100,0
52,5
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desarrollo organizacional

Figura 7. Resultado de la variable desarrollo organizacional

Descripcion

Se muestra en la tabla 15 los resultados descriptivos de la variable
desarrollo organizacional, donde se aprecia que el 25% de los encuestados
indican que esta variable analizada es de nivel inadecuado, el 20% afirman que
es de nivel adecuado y el 55% sefalan que es de nivel medianamente
adecuado. Por lo tanto, se aprecia una dispersibn de respuestas
determindndose una percepcién en cuanto a la realidad del desarrollo
organizacional pues estos resultados evidencian un problema en el desarrollo

de la organizacion.
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Descriptivas de las cuatro dimensiones de la segunda variable

Tabla 16
Resultados de la dimension cultura organizacional

Niveles Frecuencias porcentajes

Inadecuado 10 27,5
Mal-adecuado 23 47,5
Adecuado 7 25,0
Total 40 100,0

47,5

30,0
25,0

15,0

Porcebtaje de los trabajadore

A
[=]

0,0
Inadecuado Med_adecuado Adecuado

Cultura_organizacional

Figura 8. Resultado de la dimension cultura organizacional

Descripcion

Se muestra en la tabla 16 los resultados descriptivos de la variable
cultura organizacional, donde se aprecia que el 25% de los encuestados indican
gue esta variable analizada es de nivel inadecuado, el 17.5% afirman que es de
nivel adecuado y el 55% sefialan que es de nivel medianamente adecuado. Por
lo tanto, se aprecia una dispersion de respuestas determinandose una
percepcién en cuanto a la realidad de la cultura organizacional; estos resultados

evidencian un problema en la organizacion.
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Tabla 17

Resultados de la dimensién comportamiento organizacional

Niveles Frecuencias Porcentajes
Inadecuado 10 25,0
Mal-adecuado 21 52,5
Adecuado 9 22,5
Total 40 100,0

52,5

60,0
50,0
40,0
22,5
30,0

20,0

10,0

Porcebtaje de los trabajadores

0,0
Inadecuado Med_adecuado Adecuado

comportamiento organizacional

Figura 9. Resultado de la dimension comportamiento organizacional

Descripcion

Se muestra en la tabla 17 los resultados descriptivos de la variable
comportamiento organizacional, donde se aprecia que el 25% de los
encuestados indican que esta variable analizada es de nivel inadecuado, el
22.5% afirman que es de nivel adecuado y el 52.5% sefialan que es de nivel
medianamente adecuado. Por lo tanto, se aprecia una dispersion de respuestas
determindndose una percepcién en cuanto a la realidad del comportamiento

organizacional; estos resultados evidencian un problema en la organizacional.
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Tabla 18
Resultados de la dimension ética organizacional

Niveles Frecuencias Porcentajes

Inadecuado 11 27,5
Mal-adecuado 19 47,50
Adecuado 10 25,0
Total 40 100,0
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Figura 10. Resultado de la dimension ética organizacional

Descripcion

Se muestra en la tabla 18 los resultados descriptivos de la variable ética
organizacional, donde se aprecia que el 27.5% de los encuestados indican que
esta variable analizada es de nivel inadecuado, el 25% afirman que es de nivel
adecuado y el 47.5% sefalan que es de nivel medianamente adecuado. Por lo
tanto, se aprecia una dispersion de respuestas determindndose una percepcion
en cuanto a la realidad de ética organizacional; estos resultados evidencian un

problema en la organizacion.
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Tabla 19

Resultados de la dimension comunicacion organizacional

Niveles Frecuencias Porcentajes
Inadecuado 13 32,5
Mal-adecuado 17 425
Adecuado 10 25,0

Total 40 100,0
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Figura 11. Resultado de la dimension comunicacion organizacional

Descripcion

Se muestra en la tabla 19 los resultados descriptivos de la variable
comunicacion organizacional, donde se aprecia que el 32.5% de los
encuestados indican que esta variable analizada es de nivel inadecuado, el 25%
afirman que es de nivel adecuado y el 42.5% sefalan que es de nivel
medianamente adecuado. Por lo tanto, se aprecia una dispersion de respuestas
determindndose una percepcion en cuanto a la realidad de comunicacion

organizacional; estos resultados evidencian un problema en la organizacion.
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Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el liderazgo
transformacional y desarrollo organizacional, segun los niveles de

percepcion

Tabla 20
Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion sobre el nivel del liderazgo

transformacional y desarrollo organizacional

Liderazgo transformacional y desarrollo organizacional

Inadecuado Med_ade cuado Adecuado Total

fi % fi % fi % Fi %
Malo 5 12.50% 5 12.50% 0 0.00% 10 25.00%
Regular 4 10.00% 11 27.50% 5 12.50% 20 50.00%
Bueno 1 2.50% 6 15.00% 3 7.50% 10 25.00%
Total 10  25.00% 22 55% 8 20.00% 40 100%
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Figura 12. Distribucion de porcentajes segun el nivel de la variable liderazgo

transformacional y desarrollo organizacional
Descripcion
De latabla 20y figura 12, muestran la descripcion referente a las variables
liderazgo transformacional y desarrollo organizacional, donde se observa que el

12.5% de trabajadores perciben como nivel malo al liderazgo transformacional y

a la vez como nivel medianamente adecuado al desarrollo organizacional. Asi
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mismo, el 27.5% de trabajadores sefialaron que el liderazgo transformacional y
desarrollo organizacional se ubican en los niveles regular y medianamente
adecuado respectivamente. Resultados que demuestran, que la relacion es
positiva; es decir, si el liderazgo se adecua al transformacional el desarrollo
organizacional sera en mayor proporcion. Esta afirmacion se verificara con la

respectiva prueba de hipotesis.

Resultados inferenciales

Prueba de la normalidad

Ho: La distribucion del desarrollo organizacional paramétrico.

Tabla 21
Prueba de Normalidad de Kolmogorov — Smirnov
Kolmogorov Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Liderazgo
_ 0.134 40 0.07 0,941 40 0.04
transformacional
Desarrollo
0.138 40 0.054 0.935 40 0.02

organizacional

Nota: a. Correccién de significacion de Lilliefors

Hi: La distribucion del desarrollo organizacional es no paramétrico.

Descripcion

A través de la presente tabla se observa que al aplicar la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, el cual corresponde debido a que el instrumento
fue aplicado a 40 personas; se muestra un resultado con un p-valor al 0,023
menor al 0.05, lo cual nos permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, la cual indica que la distribucién de la variable desarrollo
organizacional es una distribucion no paramétrica, por lo tanto, se aplicara el

estadistico Sperman.
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Prueba de hipoétesis general

HO: No existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y desarrollo

organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec, 2019.

H1: Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y desarrollo

organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec, 2019.

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

Si p < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 22

Correlacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Coeficiente correlaciéon 0.630"
Rho de Liderazgo Sig (bilateral)
ig (bilatera
Spearman transformacional d 0.000

N 40

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

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 22, el valor de la significancia de p =0,000 muestra
que p es menor a 0,05, lo que permite decidir en rechazar la HO y se decide
guedarse “con la hipotesis alterna que fue planteada de la siguiente manera:
existe una relacion significativa entre las variables liderazgo transformacional y
desarrollo organizacional, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna. Por otro
lado, los resultados del andlisis estadistico también dan cuenta del grado de
correlacion, mediante la magnitud del estadistico Rho de Spearman
rho=0,710**, Por lo tanto, este resultado indica que los ejes que conforman
liderazgo transformacional se interrelacionen de forma integral con el desarrollo

organizacional.
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Decision o contraste de hipotesis

De lo anteriormente explicado, respecto a los estadisticos y las
probabilidades numéricamente explicadas, es que ahora si se puede indicar
que: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional en los trabajadores la empresa Mariant Catering
E.I.R.L., Cibertec, 2019.

Prueba de hipotesis especificas

Prueba de la Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre influencia idealizada y desarrollo

organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec.

H1: Existe relacion significativa entre influencia idealizada y desarrollo organizacional

de la empresa Mariant Catering, Cibertec.

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

Si p < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (acepto H1).

Tabla 23
Correlacion entre la influencia idealizada y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

, Coeficiente correlacion 0.490"
Rho de Influencia o
, _ Sig (bilateral) 0.001
Spearman idealizada 40

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 23, el valor de la significancia de p =0,01 muestra

que p es menor a 0,05, lo que permite decidir en rechazar la HO y se decide
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guedarse “con la Hipoétesis alterna que fue planteada de la siguiente manera:
Existe relaciobn significativa entre influencia idealizada y desarrollo
organizacional. Por otro lado, los resultados del analisis estadistico también dan
cuenta del grado de correlaciéon, mediante el estadistico Rho de Spearman

rho=0,490**, interpretandolo como una correlacién de grado bajo.

Prueba de la hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre consideracion individualizada y desarrollo
organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec.

H1: Existe relacion significativa entre consideracion individualizada y desarrollo

organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec.

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

Si p < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (acepto H1).

Tabla 24

Correlacion entre la consideracion individualizada y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Coeficiente correlacion 0.645"
Rho de S Consideracién
o0 de Spearman ) )
P individualizada Sig (bilateral) 0.000
N 40

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 24, el valor de la significancia de p =0,000 muestra
que p es menor a 0,05, lo que permite decidir en rechazar la HO y quedarse "con
la Hipotesis alterna planteada de la siguiente manera: Existe relacion
significativa entre la consideracion individualizada y desarrollo organizacional.

Por otro lado, los resultados dan cuenta del grado de correlacién, mediante la
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Ho:

H1:

magnitud del Rho de Spearman rho=0,645** interpretandolo como una
correlacién de grado moderado. Por lo tanto, este resultado indica que los ejes
gue conforman consideracion individualizada se interrelacionen de forma

integral con el desarrollo organizacional.

Prueba de la hipétesis especifica 3

No existe relacion significativa entre motivacion inspiracional y desarrollo

organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec.

Existe relacion significativa entre motivacién inspiracional y desarrollo

organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).

Regla de decision: Si p 2 0.05 — se acepta la hipotesis nula.

Si p < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (acepto H1).

Tabla 25

Correlacién entre la motivacién inspiracional y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Coeficiente correlacion 0.640"
Rho de Spearman Motivacién inspiracional Sig (bilateral) 0.000
N 40

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 25, el valor de la significancia de p =0,000 muestra
que p es menor a 0,05, lo que permite decidir en rechazar la HO y aceptar H1
planteada de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre motivacion
inspiracional y desarrollo organizacional. Por otro lado, los resultados dan
cuenta del grado de correlacion, mediante la magnitud del Rho de Spearman
rho=0,640**, interpretandolo como una correlacion de grado moderado. Por lo

tanto, este resultado indica que los ejes que conforman consideracion
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Ho:

H1:

individualizada se interrelacionen de forma integral con el desarrollo

organizacional.

Prueba de la hipotesis especifica 4

No existe relacion significativa entre estimulacion intelectual y desarrollo

organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec.

Existe relacion significativa entre estimulacion intelectual y desarrollo

organizacional de la empresa Mariant Catering, Cibertec.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).

Regla de decision: Si p =2 0.05 — se acepta la hipotesis nula.

Si p < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (acepto H1).

Tabla 26

Correlacion entre la estimulacion intelectual y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Rho de Spearman Estimulacion intelectual

Coeficiente correlacion 0.412"

Sig (bilateral) 0.008

N 40

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 26, el valor de la significancia de p =0,008 muestra
que p es menor a 0,05, lo que permite decidir en rechazar la Ho y aceptar H1
planteada de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre estimulacion
intelectual y desarrollo organizacional. Por otro lado, los resultados dan cuenta
del grado de correlacion, mediante la magnitud del Rho de Spearman
rho=0,412**,
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

En la actualidad, el liderazgo transformacional tiene mayor impacto en las
organizaciones, debido a las diversas habilidades que presentan dichos lideres
al momento de gestionar un equipo de trabajo. Es por ello que las empresas han
identificado que el liderazgo transformacional es una habilidad que inspira al
logro de objetivos y metas trazadas por la organizacion. Pero algunas
organizaciones no llevan a cabo este tipo de liderazgo porque aun no tienen el
conocimiento sobre la cultura, comportamiento, ética y comunicacion

organizacional que les podria brindar para el desarrollo de su organizacion.

El liderazgo transformacional ha generado en los colaboradores un medio
en el cual se sientan seguros de realizar de forma eficaz su labor, que permite
fortalecer el desarrollo organizacional de la empresa Mariant Catering y asi
poder cumplir con los objetivos planteados. Por ello es adecuado direccionar el
liderazgo a tipo transformacional para guiar, orientar, influir y mejorar el
rendimiento de los colaborados a través del ejemplo, obteniendo como resultado

un mayor indice de crecimiento en el desarrollo de la organizacion.

Ante este fundamento, se ha realizado el presente trabajo de
investigacion; siendo el objetivo general, determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional de los colaboradores en la
concesionaria Mariant Catering, Cibertec -2019. Se puede deducir que dichos
resultados obtenidos son beneficioso segun las pruebas estadisticas aplicadas;
por lo tanto se concluye que las variables liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional se vinculan, por lo tanto, existe relacion entre el
liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional de los colaboradores
en la concesionaria Mariant Catering E.l.R.L., Cibertec 2019.asi mismo se
percibe que a mayor acercamiento a un lider transformacional también sera
mayor el crecimiento del desarrollo organizacional; es por ello, que lo resultados
reflejan similitud con los antecedentes donde Castafio (2018) Compromiso
organizacional, desgaste profesional y liderazgo transformacional de los
empleados en las instituciones prestadoras de salud del area metropolitana

centro occidente de Colombia, cuyo objetivo fue determinar la influencia de los
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factores del liderazgo en el desgaste profesional y el compromiso organizacional
en los trabajadores de las instituciones prestadoras de salud del éarea
metropolitana centro occidente de Colombia, teniendo como conclusion que el
liderazgo transformacional impacta significativamente en el compromiso y el
desgate profesional a mayor factores que se relaciona al liderazgo
transformacional mayor serd el compromiso de los empleados de las IPS, y se
reducira el desgaste profesional de los individuos ademas permitira que el los
colaboradores estan involucrados con los proyectos de la organizacion. Por lo
tanto, mientras mas se identifique el lider frente a las necesidades y demandas
gue el servicio necesita, se genera un mayor compromiso organizacional

teniendo como consecuencia la disminucion del desgaste profesional.

De acuerdo a este resultado, nos permite indicar que el liderazgo
transformacional que se ejecuta en la organizacién es primordial y relevante
para los colaboradores, debido a que refuerza el desarrollo organizacional en la
empresa, asi mismo se determina que factores relacionados al liderazgo
transformacional es el mas importante para los trabajadores, debido a que no
solo quieren sentirse seguros haciendo su trabajo sino quieren sentirse parte
fundamental de la organizacion a través de la participacion en los proyectos,
como también la reciprocidad que hay entre lider y colaborador es decir que se
requiere de una formacion individualizada, una relacion interpersonal y un

estimulo ya que eso permite el desarrollo de la misma.

Asimismo, respecto al primer objetivo especifico, determinar la relacién
entre la influencia idealizada y desarrollo organizacional de los colaboradores
en la concesionaria Mariant Catering E.l.R.L., Cibertec-2019, se ha determinado
que la influencia idealizada influye significativamente con el desarrollo
organizacional en la concesionaria Mariant Catering E.I.R.L., Cibertec-2019 a su
vez los colaboradores consideran que se deberia dar mayor énfasis en las
relaciones interpersonales para que de esta manera haya una mejor relacion
entre trabajador y lider; asi desarrollar efectivamente la organizacion. Par tal
efecto dichos resultados comparten similitud con los antecedentes donde Silva
(2015) en su tesis Liderazgo Transformacional y su influencia en la Satisfaccion

Laboral de los funcionarios de la Subgerencia de Vinculacion, Capacitacion y
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Desarrollo de la EP Petroecuador, tuvo por objetivo establecer la relacion
existente entre el liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion de los
funcionarios de la Subgerencia de Vinculacion, Capacitacion y Desarrollo de EP
Petroecuador concluyendo que los lideres considerados como
transformacionales se asocian con niveles mas elevados de Satisfaccion,
Esfuerzo Extra y Efectividad, aumentando la motivacion y compromiso de los
colaboradores, con la sugerencia de potencializar la practica de estilos de
liderazgo transformacional, que involucren a los colaboradores permitiendo su

desarrollo profesional y generar la satisfaccion en la relacién lider y colaborador.

De acuerdo a este resultado, permite sefialar que los colaboradores no
solo buscan realizar su labor, sino que desean tener una mejor relacion con el
lider para sentir que pueden contar con ellos y brindarle su respaldo frente a

cualquier situacion o decision que se tome en la empresa.

Asimismo, respecto al segundo objetivo especifico, determinar la relaciéon
entre la consideracion individualizada y desarrollo organizacional de los
colaboradores en la concesionaria Mariant Catering, Cibertec-2019, se ha
determinado que la consideracién individualizada influye significativamente en
el desarrollo organizacional en la concesionaria Mariant Catering, Cibertec-
2019. A su vez se percibe que a mayor empoderamiento, buena conducta e
igualdad de trabajo se logra un mejor desarrollo organizacional; estos datos se
ven respaldados con el argumento de Guarin (2014) en su tesis “Liderazgo
Transformacional Docente en la Universidad Nacional de Colombia” realizada
en la Universidad Nacional de Colombia Facultad de Minas, Departamento de
Ingenieria de la Organizacibn Medellin, Colombia para optar al titulo de:
Magister en Ingenieria Administrativa, tuvo por objetivo caracterizar el liderazgo
transformacional en los docentes de la Universidad Nacional de Colombia sede
Medellin de acuerdo a la percepcion de los estudiantes de pregrado,
concluyendo que el liderazgo transformacional docente permite empoderar a los
estudiantes desde su accion pedagdgica, orientando, comunicando y trabajando
de manera igualitaria buscando el desarrollo y crecimiento del mismo, a través

de los objetivos de modo que este tipo de liderazgo sea un modelo a seguir.
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De acuerdo a este argumento, permite sefialar que si fomenta el
empoderamiento en la organizacion los colaboradores aprenderan a trabajar de
manera igualitaria teniendo presente la buena conducta para una mejor
satisfaccion laboral y de esa forma evitar conflictos internos; esto ayudara al
desarrollo de la organizacion. Cabe recalcar que se espera que la organizacion
realice un plan de trabajo para cada colaborador donde se indique las funciones
como tal de acuerdo al puesto en el que se desempefia y teniendo en cuenta

sus capacidades y conocimiento dentro de la organizacion.

Asimismo, respecto al tercer objetivo especifico, determinar la relacion
entre la motivacién inspiracional y desarrollo organizacional de los
colaboradores en la concesionaria Mariant Catering E.I.R.L., Cibertec-2019, se
ha determinado que la motivacion inspiracional influye significativamente en el
desarrollo organizacional en la concesionaria Mariant Catering E.L.R.L.,
Cibertec-2019. A su vez se percibe que los colaboradores valoran mas el trabajo
en equipo que un trabajo individualizado asi mismo esto elevara el desarrollo
organizacional, estos datos se ven respaldados con el argumento de Escalante
(2016) en su tesis “Liderazgo transformacional y motivacion laboral en la
empresa B & B Asociados Peru S.A.C. - Los Olivos”, realizada en la facultad de
ciencias de la administracion de la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado
académico de Licenciado en Administracion, tuvo por objetivo general
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral
en la empresa B & B Asociados Peru S.A.C. - Los Olivos — Afo 2016,
concluyendo que si existe relacion entre el liderazgo transformacional y la

motivacion laboral y esto ayuda a llevar mejor a cabo un equipo de trabajo.

De acuerdo a este argumento, permite sefialar que la motivaciéon
inspiracional refuerza en la delegacion de responsabilidades asi mismo también
a un buen trabajo en equipo haciendo hincapié al trabajador que es parte

fundamental de la organizacion a través de la satisfaccion de sus necesidades.

Finalmente, respecto al cuarto objetivo especifico, determinar la relacion
entre la estimulacion intelectual y desarrollo organizacional de los colaboradores

en la concesionaria Mariant Catering, Cibertec-2019, se ha determinado que la
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estimulacion intelectual influye significativamente en el desarrollo organizacional
en la concesionaria Mariant Catering E.I.R.L., Cibertec-2019. Se percibe que a
mayor desarrollo de habilidades, toma de decisiones e innovacion despertando
asi la creatividad en los colaboradores se logra de forma mas eficaz la solucién
de problemas, estos datos se ven respaldados con el argumento de Ahumada
(2017) en su tesis Incidencia de los estilos de liderazgo Transformacional o
Transaccional en el Desempefio laboral del personal de ventas del sector Retall
en Colombia, Universidad Nacional de Colombia Facultad de Ciencias
Economicas Maestria en Administracion de Empresas Bogota D.C para alcanzar
al titulo de Magister en Administracion de Empresas, hubo como fin descifrar la
relacion entre los estilos de liderazgo transformacional o transaccional de los

Supervisores de ventas en base al desempefio laboral de su personal de ventas.

De acuerdo a este argumento nos permite sefialar que la estimulacién
intelectual desarrolla de manera colectiva las habilidades para un mejor trabajo
en equipo a través de excelentes tomas de decisiones incluyendo la innovacion,
ya que esto lo motiva a seguir realizando mejor su trabajo y mejorar el desarrollo

de la organizacion.
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5.2. Conclusiones

Partiendo del andlisis obtenido de los resultados de la presente investigacion,

se concluye lo siguiente:

Primero. -

Segundo. -

Tercero. -

En cuanto al objetivo general, determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organizacional de los colaboradores
en la concesionaria Mariant Catering E.I.R.L., Cibertec -2019, se
determind la relacibn que existe entre ambas variables en la
concesionaria Mariant Catering E.I.LR.L., Cibertec -2019. En
consecuencia, se percibe que a mayor nivel de liderazgo
transformacional también serd mayor el desarrollo organizacional.
Por ello es adecuado direccionar el liderazgo a tipo transformacional
para guiar, orientar, influir y mejorar el rendimiento de los colaborados
a través del ejemplo, obteniendo como resultado un mayor indice de

crecimiento en el desarrollo de la organizacion.

En cuanto al objetivo especifico, determinar la relacion que existe
entre la influencia idealizada y el desarrollo organizacional en la
concesionaria Mariant Catering E.LLR.L., Cibertec -2019., se
determind que la influencia idealizada influye significativamente con
el desarrollo organizacional en la concesionaria Mariant Catering
E.LR.L., Cibertec 2019. En consecuencia, los colaboradores
consideran que no solo quieren realizar su labor de forma eficaz, sino
que muy aparte de ello desean tener una excelente relacién lider-
colaborador y de esa forma contar con el apoyo y respaldo frente a
cualquier decisibn o problema y buscar una pronta solucién en

consecuencia se tendra un mejor desarrollo organizacional.

En cuanto al objetivo especifico, determinar la relacidon que existe
entre la consideracién individualizada y desarrollo organizacional de
los colaboradores en la concesionaria Mariant Catering E.l.R.L.,
Cibertec 2019, si se logro6 determinar que la consideracion

individualizada influye significativamente con el desarrollo
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Cuarto. -

Quinto. -

organizacional en la concesionaria Mariant Catering E.L.R.L.,
Cibertec-2019. En consecuencia, se percibe que a mayor importancia
y practica en la consideracién individualizada y se permite realizar el
empoderamiento, los colaboradores aprenderan a trabajar de manera
igualitaria teniendo presente la buena conducta para una mejor
satisfaccion laboral y de esa forma evitar conflictos internos, esto
ayudara al desarrollo organizacional debido a que los colaboradores

son parte fundamental de la empresa.

En cuanto al objetivo especifico, determinar la relacion entre la
Motivacién inspiracional y desarrollo organizacional de los
colaboradores en la concesionaria Mariant Catering E.I.R.L., Cibertec
2019, se determind que la motivacion inspiracional influye
significativamente con el desarrollo organizacional en la
concesionaria Mariant Catering E.LLR.L., Cibertec-2019. En
consecuencia, se percibe que los colaboradores valoran trabajar en
equipo, conociendo cada uno sus responsabilidades ademas desean
sentirse que son importantes para la empresa y asi se le elevaria el

desarrollo organizacional.

En cuanto al objetivo especifico, determinar la relacion entre la
estimulacion intelectual y desarrollo organizacional de los
colaboradores en la concesionaria Mariant Catering E.I.R.L., Cibertec
2019., se determiné que la estimulacion intelectual influye
significativamente con el desarrollo organizacional en la
concesionaria Mariant Catering E.ILR.L., Cibertec-2019. En
consecuencia, se percibe a mayor estimulacion intelectual, también
sera mayor el desarrollo organizacional ademas desarrolla de manera
colectiva las habilidades para un mejor trabajo en equipo a través de
excelentes tomas de decisiones incluyendo la innovacion, ya que esto
lo motiva a seguir realizando mejor su trabajo y mejorar el desarrollo

de la organizacion.
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5.3. Recomendaciones

En relacion con el objetivo general el cual permite determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y desarrollo organizacional de la empresa
Mariant Catering, Lima-2918; la cual se determina que existe relacion entre el
liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional de los trabajadores de
la empresa Mariant Catering, es recomendable que se apliqgue un liderazgo
transformacional debido a que los resultados obtenidos a través de la aplicacion
de dicho liderazgo son més eficaces que otros, por lo tanto esto evidencia que
el liderazgo transformacional ayuda significativamente a mejorar el desarrollo de

la organizacion.

A su vez para poder aplicar un liderazgo transformacional se tendra que
capacitar al gerente general y al jefe de cada sede para que se pueda trabajar
a base de un liderazgo transformacional, primero tenemos que dar a conocer los
beneficios que otorga dicho liderazgo, utilizando ejemplos, casos u anécdotas
donde se explique a detalle en que consiste. Dicho liderazgo cumplira con las
exigencias del cliente interno (colaboradores) teniendo en cuenta que al aplicar
este liderazgo transformacional se genera motivacion, consideracion, influencia,
estimulacién, comportamiento, cultura, ética y comunicacién en la organizacion

como consecuencia se tendria mayor indice de desarrollo.

Ademas, se recomienda realizar la mision, vision, objetivos y valores
organizacionales a un periodo de largo o corto plazo y este debe ser compartido
en una reunion mensual donde involucra a todos los participantes de las sedes
gue sera convocado por el gerente general, con el objetivo de que todos tengan
en cuenta lo que desea la organizacion. Por otro lado también se recomienda
gue la empresa genere mayor areas de trabajo teniendo en cuenta que las areas
g hay en la organizacion son produccion y atenciéon al cliente, por lo que se
propone crear el area de logistica para que realicen los pedidos de insumos y
abastecer en el area de ventas, como también el &rea de recursos humanos
para realizar una buena seleccion de personal y de esa manera evitar el alto
indice de rotacion y estar desperdiciando el tiempo en capacitar a tantas

personas que ingresan a trabajar. Cabe recalcar que hace dos afios la empresa
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no realiza una apertura de local en algun instituto, como tampoco existe un
directorio, pero no por eso se puede decir que el desarrollo organizacional no se
puede realizar en dicha empresa debido a que segun las investigaciones el
desarrollo organizacional se da a través de la cultura, comunicacion, ética y
comportamiento organizacional teniendo en cuenta que estos puntos si pueden

ser realizados en dicha empresa a pesar de una mype.

Respecto al primer objetivo especifico, determinar la relaciéon que existe
entre la influencia idealizada y el desarrollo organizacional en la empresa
Mariant Catering, se determind que la influencia idealizada influye
significativamente con el desarrollo organizacional en la empresa Mariant
Catering. Por lo se recomienda que al momento que desea persuadir o
convencer al colaborador, se tome en cuenta tres puntos importantes la
seguridad, el respeto y la confianza y de esa manera el colaborador considere
gue existe un vinculo de crecimiento laboral como también sienta que esta
involucrado para diversos proyectos de la organizacion pues de esa manera se

realza el desarrollo organizacional.

Para eso tenemos como propuesta la premiacion mensual al mejor
colaborador y a su vez el mejor colaborador del afio, aun esta dinamica no se
aplica en la empresa por lo tanto se desea incluir para que el colaborador
mantenga un rendimiento constante en su desempefio y a su vez sienta que su

trabajo es valorado por la organizacion.

La premiacién se realiza el primer lunes de cada mes donde se otorgara
un certificado donde indica al ganador, cabe recalcar que los nominados al mejor
colaborador se presentara en la pagina de la empresa y seran seleccionado en
su totalidad es decir se van a incluir todas las sedes, muy aparte de ello el lugar
de la premiacién sera en la direccion Uruguay 514, Cercado de Lima, debido a
gue la oficina principal se encuentra en dicha sede, ademas quien entrega el
certificado sera la Sra. Maria Antonia Huamani Mayhuire gerente general de la

empresa.
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Las actividades para la influencia idealizada

Realizar premiaciones de forma mensual y anual para los colaboradores
de todas las sedes, para que los colaboradores sientan que su trabajo es

valorado.

Realizar reuniones frecuentes, con la finalidad de crear vinculos mas

cercanos de comunicacion.

Respecto al segundo objetivo especifico, determinar la relacién entre la
consideracion individualiza y el desarrollo organizacional en la concesionaria
Mariant Catering. Se logré determinar que la consideracion individualizada
influye significativamente con el desarrollo organizacional en la concesionaria
Mariant catering, por lo que recomienda que la empresa potencie las habilidades
de los colaboradores, aprender a solucionar conflictos y de esa forma se
satisface de manera individual es decir segun las necesidades de cada
colaborador. Tal sea el caso el empleador no debe comparar el rendimiento
entre colaboradores, tampoco debe restringir a brindar una idea o aportan algun
comentario. De esta manera se asegura con éxito el desarrollo de la
organizacion teniendo a los colaboradores en un buen ambito de trabajo y

liderazgo.

Actividades

Realizar retroalimentacion con el fin de conocer las necesidades de cada
colaborador, ademéas para hacerles llegar los puntos a mejorar y elevar su

rendimiento.

Realizar talleres donde se incluya dinamicas que desarrollen las

habilidades de cada colaborador.

Realizar un plan de trabajo de forma semanal donde especifica las tareas

logradas, en proceso y a realizar en el transcurso de la semana.
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Respecto al tercer objetivo especifico, determinar la relaciéon entre
motivacion inspiracional y el desarrollo organizacional en la concesionaria
Mariant Catering, si se logro determinar que la motivacion inspiracional influye
significativamente con el desarrollo organizacional en la concesionaria Mariant
Catering, por lo que se recomienda que el empleador considere realizar
dindmicas en equipo y de esa forma poder trabajar de manera colectiva, muy
aparte de ello se recomienda realizar incentivos ya sea de forma monetaria
(remuneraciones o0 bonos) como también a través de reconocimientos que

reflejen el esfuerzo del colaborador a través de la delegacion de tareas.

Actividades

Bridar incentivos a los trabajadores para poder reforzar la motivacion en

ellos.

Realizar dinamicas en equipo a través de un esquema de integracion

entre lider y colaborador.

Respecto al cuarto objetivo especifico, determinar la relacion entre la
estimulacién intelectual y el desarrollo organizacional en la concesionaria
Mariant Catering, si se logré determinar que la estimulacion intelectual influye
significativamente con el compromiso organizacional en la concesionaria
Mariant Catering. Por lo que se recomienda brindar linea de carrera para que el
colaborador pueda reforzar sus conocimientos ya sea en la misma u otra area,
ademas se recomienda que la concesionaria brinde a los trabajadores cursos
otorgados por Cibertec, ya sea por descuento como también por becas es decir
gue busque generar una alianza para que sus colaboradores estudien en dicha
institucién. De esa forma estaria desarrollando habilidades, reforzando en la
toma de decisiones como también descubriendo nuevas cosas incentivando a

la innovacion y como consecuencia se tiene un mejor desarrollo organizacional.

Finalmente se recomienda que la organizacion conozca las necesidades
de los colaboradores para poder brindarles las herramientas eficientes y

desarrollen la parte intelectual como personal; adecuado a eso ir mejorando con
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el liderazgo transformacional, evaluar detenidamente la influencia que tiene el
lider sobre sus colaboradores quizas ellos se sientes demasiados presionados
por el lider pero por motivos extras deciden trabajar teniendo en cuenta que no
cumplen el objetivo de la organizacion sino el objetivo propio es por eso que se
identifica actividades que desarrollen dicha dimension, ademas tomando en
cuenta la consideracion individualizada se requiere que los colaboradores
practiquen dinamicas de desarrollo personal buscando asi el reforzamiento de
sus potenciales habilidades y gestionar mejor el desarrollo organizacional, con
respecto a la motivacion se busca que a través de las actividades generadas en
el tercer objetivo mencionadas dentro el mismo punto se refuerce el rendimiento
de los colaboradores de esa forma brindar un buen servicio al cliente, tener
mejor estructuradas de tareas, respetar la cultura de cada colaborador a si
mismo resaltar la comunicacion de lider a colaborador por ultimo mencionar a la
estimulacion intelectual como un punto donde se busca resaltar logros
personales de cada colaborador es por eso que se recomienda linea de carrera
y becas o descuentos para estudiar en el instituto superior Cibertec, de esa

manera se logra el desarrollo organizacional.
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Anexo 2

INSTRUMENTO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

mAwm.hmmmbMu
Ma*mwwmmMmmmm
dWMmun(X)hqmmmmowmbdem.domu

siguiente codigo.

1. Siempre 2. Casi 3. A veces 4. Casi
siempre nunca

5. Nunca

PARTE |: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INFLUENCIA IDEALIZADA

¢Su lider lo involucra a participar de los proyectos a futuro?

¢Considera que su lider lo integra a trabajar en equipo faciimente?

LEl vinculo que usted tiene con su lider aporta en su crecimiento laboral

¢Existe reciprocidad entre su lider y usted?

¢ Su lider se comunica con usted constantemente?

¢ Se siente que su lider se preocupa por usted?

LEs usted premiado por su esfuerzo?

¢Su lider lo inspira para su desarrolio personal?

D @ N O A w N -

¢Su lider lo incentiva con cursos profesionales?

it ek ] o] ] o] @Al al -

NN NN N NN NN

W W w e w w w w e

al bl bl ol alala ala

oo o v | o on| on

CONSIDERACION INDIVDUALIZADA

10

¢Su lider potencia sus habilidades dentro de lao organizacion?

"

¢Su lider genera competencia positiva entre sus compafieros?

12

¢Dentro de la organizacion los impulsan a desarrollar sus talentos?

13

¢ Su lider lo dirige con roles y metras claras?

14

LSu lider lo apoya para resolver conflictos?

15

4Su lider te orienta para realizar las tareas adecuadamente?

16

¢Existe comunicacién abierta para expresar sus opiniones?

whl el el ol e o -

NN NN NN

W Wwww w e

IR IEIESES

O O oy o

17

(Las responsabilidades para realizar tareas diferentes estan
establecidos?

s

o

18

A todos los integrantes se les trata equitativamente?

S

MOTIVACION INSPIRACIONAL

19

¢ Su lider lo refuerza dejandole a cargo tareas dentro de Ia
organizaciéon?

20

¢Su lider delega responsabilidades para orlentar y formar a otros
colaboradores?

21

¢Su lider lo reconoce a usted como parte fundamental dentro de la




organizacion?

+Mediante su desempefo dentro de ka organizacion obtiene
recompensa?

N

w

o

o

4 Su lider tiene claramente su compromiso con la organizacion?

¢ Su lider define claramente los objetivos y el desempefio?

;Obtiene resultados positivos después de trabajar en equipo?

¢ Realizan trabajos colectivamente?

SRR

¢Realizan trabajo en equipo?

NI NN NN

W W www

Sl Al A Al A

o O O ;v O

ESTIMULACION INTELECTUAL

¢ Estas capacitado para realizar las tareas del area?

w

E

L Tu lider evalba tu desempefic laboral?

w

&

28
29
30

L Las capacitaciones te ayudan a mejorar tu productividad?

NINN

w

N

w
-

.Sientes que Ios jefes son creativos para que la empresa sea cada dia

mejor?

N

w

¢ Tu lider te inspira a la creatividad?

(Existe ideas nuevas constantemente?

2Consideras que {u jefe es creativo?

¢ Su lider deja que participen en la toma de decisiones?

8 & 88

&Su lider lo prepara asertivamente ante situaciones dificiles?

e e B B

NN N NN

W Ww wl w

e BRI A B

PARTE ll: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Puntajes

-

£ B &

E

CULTURA ORGANIZACIONAL

¢ Existe respeto entre la forma de pensar de cada trabajador?

¢ Esta permitido que los trabajadores compartan sus ideales?

¢Su lider es empatico con usted de acuerdo a sus creencias?

¢, Los trabajadores ponen en practica los valores institucionales?

.La organizacion se preocupa por cumplir los valores?

¢, Los valores dentro de la organizacion se ponen en practica?

¢, Las normas son respetadas sin importar el cargo?

¢ Las normas se aplican para cada uno de manera imparciai?

il ] A Al Al ol ] Al e

NN N NRNNNNN

W W wwww w e e
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| O O Oy O] O Ov) O O

.Consideras que las normas estan bien establecidas?

ol @ ~ of ol & W N « =

OMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL




£ Las tareas permiten trabajar de manera igualitaria?

10

¢ Los trabajadores son premiados por lograr el objetive?

11

,tﬁam la foma de decisiones todos colaboran en dar sus opiniones?

12

¢ Los trabajadores tienen a oportunidad de realizar linea de carrera?

13

j,La empresa se enfoca por ser lider en su rubra?

I I -

Bl B3| B3| R3] B R

L] Ca) B ] |

Bl o b | ] B

mannmmm

14

,La empresa busca nuevas oportunidades de expandir el negocio?

15

(Exisle acceso a fodas las heramientas al generar sus actividades
laborales?

16

i Existe mejora en su productividad?

17

¢ Usted cree que los colaboradores tienen algunos inconvenientes a la
hora de realizar sus aclividades?

ETICA ORGANIZACIONAL

i, 5u lider realiza capacitaciones de acuerdo a los objefivos planteados?

¢ Existe un control de acuerdo a sus habilidades operacionales?

20

,Su lider realiza estrategia adecuadamente dejando tareas a sus
colaboradores?

21

L5a realizan metas establecidas en conjunto en [a organizacién?

2

+,5e toma en cuenta sus opiniones?

23

£5u lider le orienta a tener claro sus objetivas?

24

g,E:hhnmmnhmomlutmndumwmmﬂnlw
organizacién?

25

¢&5e trabaja en conjunio con su lidar para llegar a las metas?

28

¢ 5u lider resueive los conflictos organizaciones?

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

27

¢.La empresa contribuye en su desamolio crganizacional?

28

¢ Hay conflanza entre su lider ¥ usted para reacclonar ante una
adversidad?

£ Cuenta usted con & respaldo de su lider a la hora de dar sus
opinionas?

8

¢ Realizan feedback para la mejora de sus lareas realizadas?

¢ Cuenta usted con el reconocimiento de cada logra?

2 Su lider lo impulsa y apoya a tener seguridad en sus habilidades?

&Sabe manejar su lider con asertividad cuando se realiza un cambio?

£La empresa o apoya cada vez gque hay una reestructuracion?

& B 8 8

£ A menudo su lider lo prepara a adecuarse a todo tipo de cambio?
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Anexo 3

Validacion del instrumento
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Validacién del instrumento
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Anexo 4

CONSENTIMIENTO DE TRABAJO

La empresa Mariant Catering E.L.LR.L, con RUC N° 20546488714

Por medio de la presente dejamos constancia que la Srta. Rosaric Abregu
Ramirez identificado con DNI N®78112428 y la Srta. Rubi Cardenas Parvina
identificado con DNI N* 47935425, ha realizado su trabajo de investigacion
titulado “Liderazgo transformacional y desarollo organizacional en la
concesionaria Mariant Catering EILR.L Lima- 2019", realizando encuestas
correspondientes al tema de estudio.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para los fines
que estime conveniente.

Gerente
Maria Antonia Huamani Mayhuire
DNI 41132530

Lima, 1 de diciembre de 2019

Sector 2 Grupo 8 Mz “H" Lote 3 V illa El Salvador
Mariant Catering E.LR.L



Anexo 5

Visible: 92 de 92 variables
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13 32222 21 11112233113121211333332222113333332221212223221311122222222222 2 2
B 13 32222 11 11111223112111211223332222112333332221222222223331112222222222 2 1
W 12022 222 11 11011222112111211223222222111333332221332222221111112222222222 2 2
512 22222 11 11111222112111211223332223111233222221112233223111112222222222 2 2
]2 22222 11 11011222112111111223332222111222222221331313222111112322222333 2 2
712 32333 22 22222112222222222233223322221222222221111123221222221222222222 2 1
812 22222 11 11222133 112111111233233322111222222222222233221111113333333332 2 2
912 22222 11 110101122221111112222222221112222222212101113231111112222222222 2 2
M4 403232 31 23121122323312232332323232323232313123232132313231122233323223 2 2
| 7 |1 2232232 232232322232323232323339323232323233322332212912121332323232342 3 2
Pl P2 (73 P4 PE | P | RO R P Pt P P P P PR Pl P R P R 2P R PR P P VIV YV VI Y Vv B v
1|2 1101|8171 2222022 207|293 11303030308 {23 lsle 7 el o o)1 20202 2 2227 2 3 sl
01 345 | 890123456 & 0 23456 123567600001 23455 |890/123 i
2 |4 1323231 23121122323312232332323232323232313123232132313231122233323223 2 1[4
A 01 7132232 292723232229032323232999323232923233322332212312121332323232342 3 2
2007 1112123 23030212 121212323232923232322123323131221233242122323323232323 2 4
B0 3102030 20020023 2020220020 2333 1022133133222212313223121232122223222323 2 3
A 1203 212 023 232332320020 20203331323 23232321 13223302223123122233233323232323 2 3
B o173 2 00 21 23022023 030312121313 1212331223233122221331313213233232332323232 2 3
B0 220032 32 3213323 2320202021232 120202033233 001201222033212312313332323233 3 2
T 07 31123223 123231212230202023123210219123123212121323123212323113232322323 2 3
B o002 01203023 23 23212121 2123202020 00 11 3131332323212323111212121212211221213333 2 2
B4 342 40 44 34440323 332430404243 70 00043331330432701113131232233333 21440844 2 4
A7 71332 0 2201222220102 12 33201121223333322222339223393333 22233222 2 2
03 4403 43 13 32323233 34433333220293 22233 4414343010133221323133233213 12434343 4 1
01 14333 04 3934300 42293307339 0299 93333220443003013331333113932333311333322 4 3
B3 4033 43 14 2303243 44434432433 43333004332143333323133112323333133131432433 2 2
03 0313303322 29333333 3320204433 4032 02040333344101331123322222222222233333443 2 2
003 33333 42 233333243244433339332270393333322233232132222233339333311433334 3 2
0031 013321032 32033322232212233333932332222133333222923333332332333133323423 3 3
¥ 01 013323 32 3201333333333232323223203310133333213123331232333323323233331233 3 3
031 01332322 29333323333329333933939222229933222029223333323332233322323333 2 2
B 01 013032322 20122332333332323922233323133333322231323333232332323323331333 2 3
0 |2 3323222 2922212232732232233322111132323233239323233232323333223332322223 2 2
[ —— [H




Anexo 6
Marco muestral
1.- Diana Pacheres Cardenas
2.- Epifania Ramirez Osorio
3.- Alicia Quispe Ayaloz
4.- Edwin Ramirez Nahuinccopa
5.- Maria Ramirez Nahuinccopa
6.-Evelin Flores Rojas
7.- Jesus Ramirez Mayhuire
8.- Jessica Gallegos Apaza
7.- Yuli Callirco Vasquez
8.-Gisela Ramos Inca
9.-Maria Mayhuire Rebelco
10.-Diego Cosme Aguilar
11.-Melisa Nalvarte Herrera
12.-Jasmin Nufez Pefia
13.-Valeria Cosme Aguilar
14.- Leyda Aguilar Carrasco
15.- Rosario Abregu Ramirez

16.- Jhon Carhuapoma Cardenas



17.- Karen Neciosupe Cubas
18.-Marilu Rojas Quilca
19.-Yesenia Luyo Rivera
20.- Cinthia Dextre Escalante
21.- Lily Limay Huaman
22.-Jean Carlos Solari

23.- Karen Medina Montes
24.- Sandra Taype Huaman
25.- Angela Gueccar Arévalo
26.- Joselyn Salinas Suarez
27.- Gisela Arias Navarrete
28.- Kevin Alcantara Ramos
30.-Alex Morales Salvatierra
31.- Ana Robles Fernandez
32.- Cristian Ruiz Quispe
33.- Karina Luciano Leon
34.-.Diego Cabanillas

35.- Joel Inocente Inga

36.- Jean Ledn LLamoca

37.-Alberto Ramos Bendita



38.- Geraldine Sanchez Pirca

39.- Elizabeth Pillco Pomasonco

40.-Yuri Inca Bernabé



