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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA ORBES AGRICOLA, SEDE LIMA - 2020

JAIME HRISTO PERALTA JORGE

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo primordial la establecer la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en los colaboradores de la
empresa Orbes Agricola, Sede Lima — 2020. El estudio es de tipo basica, nivel
correlacional, disefio no experimental, corte transversal y enfoque cuantitativo. La
poblacion estuvo conformada por 40 colaboradores y no se consideré muestra. Los
cuestionarios utilizados estan conformados por 16 items para la prueba de liderazgo
transformacional y 16 items para la prueba de clima organizacional. Los instrumentos
aplicados a la muestra exhibieron una alta confiabilidad, segun el coeficiente alfa de
Cronbach demostraron resultados de 0.961 para el cuestionario de liderazgo
transformador y 0.896 para el cuestionario que evalta el clima organizacional. Los
resultados de la prueba de hipétesis revelaron un resultado rho de Spearman de
0.854, con un valor de significancia de 0.000. Consecuentemente, se dedujo que
existe una relacion altamente significativa entre el liderazgo transformador y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, Sede Lima —
2020. Finalmente se recomendo la implementacién de iniciativas orientadas hacia el
liderazgo transformador.

Palabras clave: liderazgo transformacional, clima organizacional, incentivo,

estimulacion



TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE
COLLABORATORS OF THE ORBES AGRICOLA COMPANY, LIMA
HEADQUARTERS - 2020

JAIME HRISTO PERALTA JORGE

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
The primary objective of the research was to establish the relationship between
transformational leadership and the organizational climate in the collaborators of the
company Orbes Agricola, Lima Headquarters - 2020. The study is basic, correlational
level, non-experimental design, cross-sectional and focus quantitative. The population
was made up of 40 workers and was not considered a sample. The questionnaires
used are made up of 16 items for the transformational leadership test and 16 items for
the organizational climate test. The instruments applied to the sample exhibited high
reliability, according to Cronbach's alpha coefficient, they demonstrated results of
0.961 for the transformational leadership questionnaire and 0.896 for the
guestionnaire that evaluates the organizational climate. The results of the hypothesis
testing revealed a Spearman’s rho result of 0.854, with a significance value of 0.000.
Consequently, it was deduced that there is a highly significant relationship between
transformative leadership and the organizational climate in the employees of the
company Orbes Agricola, Lima Headquarters — 2020. Finally, the implementation of

initiatives oriented towards transformative leadership is recommended.

Keywords: transformational leadership, organizational climate, incentive, stimulation
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INTRODUCCION

En la época actual, los empleados buscan organizaciones que respalden su
crecimiento profesional, que les ofrezcan oportunidades mejoradas y un entorno
laboral satisfactorio. Es fundamental que estas empresas elijan de manera prioritaria
desarrollar y nutrir habilidades de liderazgo en sus trabajadores, exponiéndolos a
desafios innovadores y transformaciones, esenciales en el contexto actual de cambio
globalizado. La necesidad de lideres capaces de cambiar la perspectiva y fomentar el
despliegue del potencial de los colaboradores es crucial en este dia y edad. En medio
de la competencia en los diferentes sectores, las empresas deben llevar a cabo
investigaciones cuidadosas para identificar y promover a los lideres mas aptos,
catapultando asi su progreso en la industria y facilitando la formacion de nuevos
lideres. Esta estrategia los vuelve mas competitivos, manteniendo a los empleados y
lideres en el epicentro de la prioridad. Las actitudes y valores de los trabajadores y
los rasgos distintivos de los lideres desempefian un papel determinante en la
obtencién de resultados organizacionales.

Es esencial que las empresas redirijan su atencion, no solo hacia los cambios
en sus politicas generales, sino especialmente hacia la dinamica de los equipos de
trabajo. Conceder un margen mayor de autonomia permite crear un ambiente que
requiere lideres con un enfoque transformador, lideres que renuncien a enfocarse
exclusivamente en la ganancia financiera y se centren en el capital humano. El
liderazgo transformador tiene la capacidad de influir en el ambiente laboral,
generando una influencia positiva y creando un entorno mas agradable para los
individuos y los equipos. En ese sentido, Bass (1985) menciona: “El modelo de

liderazgo transformacional ha recibido tanta atencion de los estudiosos Yy
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profesionales es que representa la naturaleza cambiante de la direccion efectiva como
lo vemos ahora en las empresas, gobiernos y los movimientos sociales” (p. 224).

En una perspectiva adicional, el clima organizacional surge como uno de los
pilares fundamentales para cualquier empresa, ya que contribuye sustancialmente al
entorno laboral. Este entorno se compone de caracteristicas sociales y psicolégicas
gue moldean las interacciones de los trabajadores tanto dentro como fuera de la
organizaciéon. Los empleados, en su caracter de identificacion con la empresa,
influyen directamente en su desempefio. Aunque los elementos materiales ofrecidos
por la empresa son importantes, el ambiente y la autonomia proporcionados también
desempefian un papel crucial. M4s all4 de encontrar candidatos que satisfagan todos
los requisitos de un puesto, es imperativo considerar que, sin un entorno propicio,
estos individuos no podran desplegar todo su potencial. Al respecto, Brunet (1987)
explica: “El clima dentro de una organizacion también puede descomponerse en
término de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, etc.” (p. 12).

La investigacion aborda la problematica de la interaccién entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional entre los empleados de la empresa Orbes
Agricola con sede en Lima. La necesidad de abordar los desafios en las é&reas
laborales y su impacto en el componente humano de los empleados subyace en la
busqueda de soluciones para mejorar el ambiente laboral y alinear los objetivos
personales con los de la empresa. Ademas, se aspira a enriquecer las relaciones
interpersonales entre lideres y empleados, fomentando un entorno propicio para el
logro de metas tanto individuales como corporativas. A través de enfoques como el
fortalecimiento de la formacion, el papel de los lideres como agentes influyentes en

los equipos de trabajo y el uso de herramientas como talleres de liderazgo, se
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pretende impulsar el crecimiento profesional, fomentar la comunicacién y la
motivacién, y mejorar la capacidad y destrezas del personal.

El problema de investigacién que se aborda en estudio es: ¢ Cudl es la relacion
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en los colaboradores de
la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 2020?

Ademas, se tiene como objetivo general determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en los colaboradores de la
empresa Orbes Agricola, sede Lima - 2020.

Por otro lado, la formulacion de la hipotesis alterna es: Existe relacion
significativamente entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en los
colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 2020.

Este estudio se encuentra estructurado en cinco capitulos cuyos contenidos se
describen a continuacién para una mejor comprension del lector:

En el primer capitulo se abordé la identificacion de la problemética que permitié
formular el problema de investigacion, luego se desarroll6 la importancia y justificacion
de la investigaciébn donde se explica que parte de la problematica se pretende
desarrollar, posteriormente, se desarrollaron los objetivos del estudio, para culminar
con las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo del estudio.

En el segundo capitulo se desarroll6 las bases teéricas del estudié que
basicamente comprende la revision y andlisis de los antecedentes que respaldan la
investigacion, posteriormente se desarrollé las teorias vinculadas y que brindan el
fundamento a las variables de estudio, para culminar con las definiciones de los
términos desarrollados en las bases tedricas.

El tercer capitulo se desarrollé el marco tedrico del estudio, en este acapite se

logro evidenciar el tipo y el disefio de investigacion, asi como la identificacion de la
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poblaciéon y muestra del estudio, luego se formularon las hipétesis y la
operacionalizacion de las variables, asi como las técnicas utilizadas para recopilar
datos y los instrumentos empleados en ese proceso. Finalmente, se explica el
procesamiento y analisis de los datos recopilados.

En el cuarto capitulo se explicaron los resultados de la investigacion donde se
evidencia los resultados de la validacion y confiabilidad de los cuestionarios, luego se
desarrollaron los analisis descriptivos de las variables como de las dimensiones,
posteriormente se desarrollé la prueba de normalidad de las variables que ayudan a
determinar el estadistico que se aplico posteriormente en la prueba de hipotesis.

En el quinto capitulo se llevé a cabo una discusion profunda de los resultados
obtenidos con los antecedentes del estudio, seguidamente se presentaron las
conclusiones generales derivadas de la investigacion. Finalmente, se proporcionan

las recomendaciones basadas en los hallazgos realizados.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

En el contexto empresarial actual, las organizaciones han demostrado un
interés significativo en la adopcién de un lider en lugar de un mero jefe, con el
propédsito de adecuarse a las Ultimas corrientes en términos de tecnologia y procesos
operativos y administrativos. En lo que respecta al papel del lider, desempefia un
papel fundamental en la configuracién de la direccién de la organizacion, ejerciendo
influencia sobre sus subordinados a través de una comunicacion efectiva que les
permita colaborar de manera conjunta en post del beneficio econémico y personal de
la empresa. En el marco de este enfoque de liderazgo transformacional, es imperativo
que el lider aporte un valor adicional en comparacion con un simple jefe. Esto le
permitird alcanzar metas no solo financieras, sino también enriquecer la dimension
humana de la empresa, reconociendo que no todo gira en torno a lo monetario, sino
gue también es esencial dar relevancia al bienestar y desarrollo de los trabajadores.
Asimismo, es crucial que la organizacion cultive un ambiente de trabajo favorable que
esté alineado con lo mencionado anteriormente, lo que contribuira al crecimiento tanto
de los empleados como de la propia organizacion. Este enfoque integral y centrado
en el liderazgo tiene el potencial de elevar la imagen de la empresa en la sociedad y
en el ambito global, demostrando su compromiso no solo con el éxito financiero, sino
también con el bienestar y desarrollo de las personas.

Actualmente, las estrategias de liderazgo aplicadas por los superiores estan
en constante evolucion en comparacion con lo que se entendia tradicionalmente como
liderazgo. EI aumento constante de la oferta en el mercado laboral se hace evidente
gue el mero conocimiento y aplicacion de técnicas ya no son suficientes para conectar
de manera efectiva con los colaboradores. A lo largo del tiempo, los colaboradores

han adoptado un enfoque mas orientado hacia la recompensa monetaria y se han
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vuelto mas exigentes en cuanto a sus deseos, como un ambiente de trabajo saludable
en la organizacion. Esto ha llevado a que el comportamiento de los candidatos sea
mas variable a la hora de tomar decisiones sobre donde trabajar, generando ciertas
incertidumbres en las organizaciones al tratar de atraer a los posibles colaboradores

Desde esta perspectiva, la influencia del liderazgo se manifiesta de manera
variable en el entorno organizacional, pudiendo ser tanto beneficiosa como perjudicial,
el cual Peruzzo et al. (2019) definen como: “Un conjunto de comportamientos formales
e informales esenciales para lograr los objetivos, pues afecta la motivacion y el
desempeno de los empleados” (p. 722) y para materializar esos objetivos, se
necesitan lideres que demuestren ser verdaderos generadores del cambio social y
gue concreticen el bienestar social (Contreras y Jiménez, 2016). En ese sentido,
Erturk y Ziblim (2020) indican que dentro de un clima organizacional: “Se forma por
las impresiones que los trabajadores tienen en base a las experiencias vividas dentro
del ambiente de trabajo” (p. 43), este clima organizacional debe estar ligado con el
grado de motivacién de sus integrantes. Esto se refleja en el ambiente laboral y, en
particular, en las dinamicas de satisfaccion, interés y colaboracion cuando se trata de
un liderazgo efectivo y positivo. Si es baja, se observaran estados de desinterés e
insatisfaccion (Chiavenato 2015).

A nivel mundial, al establecer y desarrollar sus propias empresas, resulta
esencial contar con lideres que puedan liderar de manera competitiva, establecer
metas organizativas claras y fomentar una colaboracion efectiva con los empleados
en su entorno laboral. Segun Hay Group (2021) consultora internacional, en una
encuesta realizada por la que abarco a 3800 lideres, arrojé como resultado que la
presencia de lideres competentes en la organizacion es un factor critico para el éxito

empresarial, ya que tiene un impacto significativo en los indicadores de productividad
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y la participacion en el mercado. Es importante destacar que el liderazgo
transformacional emerge como un elemento fundamental, ya que influye directamente
en el 70% del clima laboral y el 30% del rendimiento del capital humano en las
organizaciones.

Por otro lado, En México, segun un informe de Keep On Moving (KOM, 2018)
se ha identificado que existe una investigacion que concluye con un aumento del 23%
en la rotacion de personal. Este incremento se atribuye a la negligencia consciente
por parte de las organizaciones en lo que respecta al clima laboral. Es decir, se
observa una falta de atencion deliberada por parte de los lideres y las organizaciones
en la creacion de un ambiente de trabajo propicio, lo cual se traduce en una
insatisfaccion entre los colaboradores. Esto se ha evidenciado especialmente en
empresas del sector inmobiliario. El clima laboral es uno de los aspectos intangibles
mas cruciales en las empresas, pero lamentablemente ha sido descuidado en los
ultimos afos. Esta falta de atencién puede desencadenar una serie de problemas que
repercuten directamente en la productividad de la empresa y, en Ultima instancia,
pueden llevar a la desercion de los colaboradores. El clima organizacional también
tiene un impacto en el desarrollo personal y relacional de los colaboradores, ya que
gran parte de la calidad del trabajo y los resultados finales dependen del ambiente
laboral que los lideres crean.

Un clima laboral saludable promueve el bienestar de los empleados y se enfoca
en la calidad de las relaciones interpersonales en lugar de centrarse Unicamente en
incentivos monetarios. El fracaso en la promocion de este bienestar puede contribuir
a las altas tasas de rotacion de personal. El estudio Preparing for take-off, realizado
por KOM (2018), identifica varios factores que estan relacionados con estas altas

tasas de rotacion y sefiala que algunas organizaciones a veces optan por ignorar
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estos factores, lo que a su vez agrava el problema y lleva a tomar decisiones de
manera reactiva en lugar de proactiva.

A nivel de Latinoamérica, la investigacion sobre las variables en estudio ha sido
abordada en multiples paises. Pilligua y Arteaga (2019) explican que, en el caso de
Colombia, se ha notado una escasez de analisis y aplicaciones relacionadas con el
liderazgo y el clima laboral en el sector terciario de las organizaciones. Esta carencia
de estudios motivé a los autores a llevar a cabo una investigacion en el afio 2019. El
estudio se bas6é en una muestra de 1664 empleados de la Entidad Aerocivil,
abarcando diversas regiones a nivel nacional en Colombia, con una representacion
equitativa de hombres y mujeres, y un rango de edades que abarcaba desde menos
de 25 afos hasta mas de 50 afios. El propdsito central de esta investigacion fue
explorar los factores que ejercen influencia en el comportamiento de los
colaboradores en relacion con la creacién de un clima laboral favorable. Para abordar
esta cuestion, se optd por analizar el liderazgo transformacional en los empleados de
toda la region del pais. Los resultados indicaron que cuando se cultiva un entorno
laboral positivo y se cuenta con lideres efectivos que brindan estimulo y direccion, se
fomenta una mayor calidad en el trabajo y un mayor compromiso por parte de los
colaboradores. Ademas, se observd una relacién sélida entre estas variables y su
influencia en la calidad del trabajo y el bienestar humano.

Por otro lado, Gonzales (2018), en su articulo sobre el liderazgo en las
organizaciones destaca que el 74% de las empresas de la region considera el
desarrollo del liderazgo como una prioridad estratégica para mejorar el clima laboral.
Sin embargo, solo el 44% de estas organizaciones se preocupa por planificar y
promover el liderazgo, y apenas el 19% tiene un plan de sucesion efectivo para cubrir

posiciones de liderazgo en la organizacion. El intento de solucion al problema de la
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gestion del liderazgo contempla la aplicacién de evaluaciones por competencias y el
feedback 360°. Desde esta perspectiva es importante que las organizaciones deben
implementacion componentes como el desempefio del personal, su potencial, su
disposicion y su adaptabilidad que permitan mejorar las practicas de liderazgo y, en
Gltima instancia, identificar sucesores que estén a la altura de las expectativas y
promover un enfoque méas centrado en la experiencia en el desarrollo de lideres. La
investigacion y las practicas relacionadas con el liderazgo son contribuciones valiosas
gue influyen en el comportamiento de los colaboradores y en el clima laboral,
permitiendo a las organizaciones tomar decisiones efectivas para identificar y formar
a futuros lideres estratégicos, lo que impacta directamente en la cultura de la
organizacion y en la satisfaccion de los colaboradores.

A nivel nacional, Aptitus (2019) en la encuesta que realizo resulto que 8 de
cada 10 trabajadores considera que el clima laboral es un factor importante de su
desempefio. Ademas, afirma que 9 de cada 10 trabajadores si le clima laboral es
negativo renunciaria, también afirma que el clima laboral afecta directamente al
rendimiento y motivaciéon de manera directa, en la cual esto genera respuestas
positivas como el impacto de compromiso con la compafia. ademas, las empresas
estan preocupados hacen permanente monitorear la evolucién de su clima laboral,
por ellos también es importante el liderazgo, la comunicacion, el compromiso del
colaborador, etc. para mantener los objetivos de la compafiia en buena direcciéon una
de la condicién es su motivacion, y el clima debe ser permanente y no esporadico ya
gue tiene resultados negativo. asi mismo fomenta capacitaciones, actividades y
practicas que fomenten la integracion, y satisfaccion en los colaboradores, por parte
también desarrollar habilidades personales para formar lideres y asi crear clima

laboral apropiado. Se concluye que el clima laboral es un factor importante en la
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satisfaccion, calidad, desempefio y compromiso del colaborador que van mas alla de
un solo trabajo del colaborador, sino también las técnicas que se utilizan para tener
permanente ese clima laboral favorable.

Por otro lado, de acuerdo con un informe publicado en el diario Pert 21 (2018)
se observa gue la presencia de jefes altamente autoritarios en una cultura jerarquica,
gue prioriza la posiciébn de dominio, se encuentra entre las principales causas de
desmotivacién de los trabajadores peruanos. Esta desmotivacion se atribuye
directamente a los jefes inmediatos, independientemente de los aspectos
relacionados con la remuneracion y los horarios de trabajo. El enfoque deseable tanto
para lideres como para empresas deberia ser la motivacion de sus colaboradores con
el fin de obtener un rendimiento 6ptimo en sus roles laborales. Sin embargo, este
objetivo a menudo se ve obstaculizado por el temor a un sistema que no fomenta el
desarrollo de los jovenes profesionales debido al miedo a ser reemplazados.

Los jefes, en su afan de conservar su posicion, limitan el avance de sus
equipos, lo que a su vez genera frustracion entre los empleados al sentir que estan
estancados en sus roles. La falta de oportunidades de desarrollo profesional y la
presencia de lideres ineficaces contribuyen a que los trabajadores peruanos, en
general, no disfruten de su trabajo y enfrenten un clima laboral poco favorable.
Adicionalmente, las empresas medianas en el pais enfrentan desafios en términos de
madurez organizativa, o que a menudo impide la implementacién de una cultura de
liderazgo sélida y politicas efectivas de gestion del talento para elevar el nivel de sus
colaboradores. Esta situacion resalta la necesidad de promover un cambio en la
dinamica laboral para mejorar el ambiente de trabajo y fomentar el crecimiento
profesional en el contexto peruano.

Por otro lado, en un articulo del diario Gestion (2020) se habla sobre el
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liderazgo en los tiempos de crisis, donde muchos de las personas han perdido
trabajos, y ademas los futuros de la empresa y de la propia incertidumbre propia de
esta situacion en la cual esto muestra que la gente necesita mucha direccion y que la
moral se mantenga en alto de forma tal que haya un alineamiento total con los
objetivos de la empresa. En la cual tienes los siguientes consejos; un primer consejo
es relativo a la visibilidad del lider, segundo consejo tiene que ver con el mensaje,
tercer consejo es relativo a liderar un cambio en el sistema de remuneraciones.

A nivel local, se considera el caso de la empresa Obres Agricola S.A.C., una
entidad de servicios dedicada a la comercializacion de tractores en la ciudad de Lima.
El objetivo principal de esta empresa es destacar como la principal proveedora de
soluciones tecnoldgicas para el sector agropecuario en Peru, abarcando areas como
tractores agricolas, equipos de pulverizacion, espacios verdes y riego tecnificado.
Aunque la compafiia se origind en Lima, cabe destacar que Obres Agricola tuvo su
inicio en el Pert en 1999 en la regién de los Andes peruanos. A lo largo de 19 afios
de crecimiento sostenido, ha evolucionado para convertirse en la empresa lider en
venta de tractores con capital peruano. Su alcance se extiende a nivel nacional y
abarca un pequeio porcentaje del mercado extranjero (2% en Ecuador y Bolivia).
Ademéas de su enfoque comercial, Colliers International también se destaca por su
capacidad logistica en el desarrollo, gestion y ejecucion de proyectos relacionados
con el riego tecnificado y actividades afines. Asimismo, su calificacibn como
facilitadores de financiamiento a través de COFIDE para cultivos de agroexportacion
les permite ser un aliado estratégico para agricultores, mineros, industriales e
instituciones comprometidas en promover el uso de tecnologias.

Desde la perspectiva del liderazgo, se reconoce que los lideres de la empresa

tienen la responsabilidad de nutrir, inspirar y motivar a sus empleados. Esto impulsa
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el crecimiento y la adaptacién de los empleados a las innovaciones y cambios que, a
su vez, contribuyen al crecimiento personal y al desarrollo futuro tanto de la empresa
como de los propios empleados. Esta relacion de liderazgo contribuye al éxito mutuo
en el ambito laboral. Desde la dptica del liderazgo, es fundamental que los lideres
establezcan relaciones de confianza con sus empleados y fomenten un ambiente
laboral positivo. Deben ejercer un liderazgo proactivo que motive a los empleados,
generando un impacto positivo en sus vidas cotidianas. Ademas, deben agregar valor
desde una perspectiva humana en la toma de decisiones y en las acciones que
emprenden en el &mbito laboral. La problemética en relacion con esta variable es
importante mencionar que, respecto a la dimension de estimulo intelectual, se
observa la presencia de algunos lideres que no exploran ni buscan enfoques distintos
para resolver problemas. Ademas, no brindan el apoyo necesario para que los
colaboradores puedan desarrollar soluciones por si mismos frente a desafios. En lo
gue respecta a la motivacion inspiradora, se nota que algunos lideres carecen de una
vision de futuro sélida, lo que resulta en la falta de compromiso y entusiasmo del
equipo hacia el proyecto. En cuanto a la influencia idealizada, se percibe la ausencia
de liderazgo efectivo, conviccion y objetivos claros por parte de los jefes, lo que hace
gue los colaboradores no encuentren un modelo a seguir en ellos. Finalmente, en
relacion con la consideracion individualizada, el jefe no siempre mantiene una
conexioén cercana con su equipo, limitandose a una comunicacion superficial que no
promueve la motivacion, el rendimiento ni un clima laboral saludable. Ademas,
muestra poco interés por las necesidades laborales de los colaboradores, lo que se
traduce en la falta de un ambiente de colaboracion en el que el jefe se preocupe
genuinamente por el bienestar de sus empleados.

En una situacion en la que el liderazgo es deficiente, se desencadenan
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diversas consecuencias. En primer lugar, la falta de un lider efectivo dificulta la
orientacion y la toma de decisiones, lo que afecta la capacidad de los colaboradores
para alcanzar las metas y objetivos de la empresa. Ademas, se pierde el vinculo y el
valor que un lider sélido aporta a los colaboradores, lo que disminuye la motivacién
para superarse a si mismos y contribuir al crecimiento de la empresa. Por lo tanto, la
ausencia de un clima organizacional positivo tiene multiples repercusiones. Se
traduce en un ambiente laboral poco favorable, la falta de recompensas, la ausencia
de compafierismo y colaboraciéon entre el jefe y los colaboradores, y una rutina
monétona que carece del estimulo proporcionado por un ambiente saludable. Este
clima adverso influye negativamente en el desempefio y el estado de animo de los
colaboradores en el cumplimiento de sus responsabilidades.

Las metodologias de recopilacion de informacion relacionadas con el liderazgo
transformacional y el clima organizacional indican que la motivacion, la comunicacion
y el desempefio laboral de los seguidores han quedado obsoletas. Actualmente, los
seguidores no encuentran la motivacion intrinseca ni la conexion con la empresa que
solian experimentar. Su desempefio laboral se ha convertido en una mera tarea por
cumplir en lugar de una fuente de satisfaccion personal. Esto ha llevado a que el
desempefio de los seguidores sea monétono y carente de satisfaccion, lo que, a su
vez, ha generado un distanciamiento entre la empresa y sus empleados. Para abordar
esta situacion, es esencial que los responsables de areas se enfoquen en establecer
un ambiente laboral favorable que proporcione un valor adicional a los colaboradores.
El objetivo es cumplir con las metas y objetivos de la empresa al mismo tiempo que
se promueve un alto rendimiento y desempefio por parte de los empleados. Ademas,
se busca fomentar el compafierismo entre los colaboradores para que puedan salir

de su zona de confort y crecer tanto personal como profesionalmente.



24

Problema general

¢Cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 20207
Problemas especificos

¢, Cudl es la relacion entre la influencia idealizada y el clima organizacional en
los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 20207

¢, Cudl es la relacién entre la motivacion inspiracional y el clima organizacional
en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 20207

¢ Cuél es la relacion entre la estimulacion intelectual y el clima organizacional
en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 20207

¢Cuél es la relacion entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 2020?
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion reviste una gran importancia y relevancia, ya que aborda las
deficiencias identificadas en relacion con las variables de estudio. El liderazgo en una
organizacion es una pieza fundamental, ya que en gran medida determina la direccion
y el rumbo que tomaré la empresa. Sin embargo, es ain més crucial considerar el
liderazgo transformacional, ya que este tiene el potencial de generar un cambio
efectivo y positivo en los colaboradores. El liderazgo transformacional puede influir en
los trabajadores de diversas maneras, estimulando su intelecto, inspirandolos con un
alto nivel de motivacion, mejorando sus habilidades y desempefio, y haciéndolos
sentir valorados. Estos aspectos, a su vez, pueden aumentar la voluntad y la ambicion
de desarrollo personal de los colaboradores, lo que se traduce directamente en un
impacto positivo en el entorno laboral. Las consecuencias positivas de esta influencia

en el entorno laboral se reflejaran en la percepcion que las personas tengan tanto del
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ambiente interno como del entorno externo de la organizacion. El resultado final sera
un clima laboral favorable, caracterizado por una atmésfera de trabajo armoniosa y
productiva. Por otro lado, la investigacion se justifica por las siguientes razones:

Justificacién tedrica, el propdsito de esta investigacion es documentar, analizar
y explicar el impacto que tiene el liderazgo transformacional en el clima laboral. Se
busca ofrecer una explicaciéon sélida sobre este tema, que sirva como base
fundamental para futuras investigaciones. Este estudio proporciona nuevas
perspectivas y enfoques para abordar y resolver los desafios relacionados con esta
cuestion en el entorno laboral. Para ello, la variable liderazgo transformacional se
desarrolla tomando la teoria de Bass (1985) y la variable clima laboral, se considera
la teoria de Brunet (1987).

Justificacién practica, en términos de aplicabilidad, este estudio de
investigacion busca proponer soluciones concretas para abordar los desafios
actuales que enfrenta la empresa. Se plantea ofrecer una alternativa efectiva para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores a través de un enfoque de liderazgo
transformacional, lo que potenciara positivamente la marca. Este estudio culmina con
conclusiones significativas que seran compartidas con la empresa en cuestion. Dichas
conclusiones se presentaran en forma de recomendaciones y sugerencias con el
proposito de abordar y resolver las deficiencias identificadas en relacién con las
variables de estudio. Estas recomendaciones proporcionaran a la empresa la
informacion necesaria para llevar a cabo mejoras significativas y abordar eficazmente
los desafios existentes.

Justificacion metodoldgica, esta investigacion se propone validar dos
herramientas de recopilacion de datos. Una de ellas se utiliza para evaluar las

variables relacionadas con el liderazgo transformacional, mientras que la otra se
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emplea para medir aspectos vinculados al clima laboral. Para llevar a cabo esta
validacién, se recurrié a teorias de investigacion establecidas y se hizo referencia a
métodos previamente desarrollados por investigadores reconocidos, que han sido
sometidos a rigurosos procesos de evaluacion de contenido, pautas de validez
constructiva y confiabilidad. Estos métodos fueron evaluados de acuerdo con los
paradmetros necesarios para esta investigacion, lo que permitié su aplicacién en el
contexto académico y cientifico.

1.3. Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.
Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la influencia idealizada y el clima organizacional en
los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Establecer la relacion entre la motivacion inspiracional y el clima organizacional
en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Establecer la relacion entre la estimulacion intelectual y el clima organizacional
en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Establecer la relacion entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.
1.4. Limitaciones de lainvestigacion

Las limitaciones abordadas en esta investigacion involucran diversas areas. En
primer lugar, se destaca la restriccion de investigaciones recientes sobre la relacion
entre clima organizacional y liderazgo transformacional, ya que la mayoria de las

fuentes tienen mas de cinco afios, lo que podria afectar la actualidad de los datos y
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teorias. Adicionalmente, se enfrenta una limitacién institucional debido a las
restricciones de acceso a la muestra y la informacién por parte de la empresa de
estudio, a raiz de codigos de seguridad internos. La situacion actual de emergencia
en el pais también constituye una limitacién temporal, impactando la disponibilidad de
empresas para colaborar y la movilidad de los ciudadanos, afectando la recoleccion
de datos. En cuanto a la revision teédrica, se reconoce la dificultad para hallar
antecedentes e informacion actualizada a nivel internacional, nacional y local, lo que
puede influir en la construccion del marco tedrico. Finalmente, se menciona una
limitacién econoémica, debido a la insuficiencia de ingresos laborales, que afecta los
recursos financieros destinados a la obtencion de materiales y a una investigacion

exhaustiva
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Montoya y Penagos (2020) en su investigacion Diagndstico de la relacion entre
el liderazgo transformacional y clima organizacional del personal administrativo de la
E.S.E Hospital Universitario San Jorge, tuvieron como objetivo analizar el nivel de
relacion que presentan las variables de estudio. Por otro lado, esta investigacion es
de nivel explicativo observacional, disefio no experimental transversal y se consideré
una muestra de 108 colaboradores. En su conclusién principal de demuestra que las
variables liderazgo transformacional y clima organizacional presenta un nivel de
asociacién importante, entendiéndose que la aplicacién de las cualidades de un clima
organizacional favorece considerablemente el clima dentro de una organizacion. Este
estudio es importante porque evidencia que el lider transformacional en una empresa
permite tener impacto positivo en el clima, por lo tanto, brinda herramientas de mejora
del liderazgo que se pueden implementar dentro de las organizaciones.

Murillo (2020) realizé una investigacion titulada Liderazgo transformacional -
transaccional y clima organizacional en un club social y de negocios en la ciudad de
Bogota, Colombia, con el objetivo de analizar la relacion que presentan las variables
y como estos impactan en el clima laboral de los colaboradores. Respecto a la
metodologia aplicada, se puede mencionar que es de enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental y se consider6 una muestra de 685
colaboradores. En sus conclusiones se evidencia que las variables de estudio se
relacionan con un estadistico R de Pearson de 0.782 y con un nivel de significancia
menor al 0.05. Este resultado permite indicar que el liderazgo transformacional tiene
una predominancia sobre el lider transaccional y por lo tanto su nivel de impacto en

el clima organizacional es mayor. Este estudio también es importante porque muestra
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evidencias que el liderazgo transformacional viene superando a las cualidades de
otros liderazgos que ya se han investigado como es el caso de transaccional que
establece una relacion mas monetaria.

Rodriguez (2020) desarrollé una tesis titulada El liderazgo transformacional y
su relacién con el clima institucional de los Guaguas Centro del sector norte de Quito,
con el objetivo de analizar el impacto de la variable liderazgo transformacional en el
clima institucional que vive el personal de una empresa. Desde el punto de vista
metodoldgico este estudio es de enfoque mixto, nivel correlacional, disefio no
experimental y se considerd una muestra de 190 colaboradores. En sus conclusiones
se evidencia que ambas variables estan correlacionadas en un nivel muy alto,
entendiéndose que el lider transformacional favorece la conformacion de un clima
mas positivo dentro de la empresa. Otro de sus resultados importante evidencia que
la dimensién influencia idealizada se relacion en un menor nivel con el clima
organizacional puesto que es dificil ser un modelo para los colaboradores; sin
embargo, la motivacion inspiradora es la dimension que mas impacto aporta al clima
organizacional, es decir, un colaborador motivado tiende a conformar un clima laboral
mas ameno dentro de una organizacion.

Cardona y Pestana (2018) en su tesis Liderazgo transformacional como
herramienta que permita armonia organizacional en la division de reclutamiento y
seleccion del Ministerio del Poder popular para el transporte, desarrollado con el
objetivo de analizar y proponer al estilo de lider transformador como un factor
importante para crear un ambiente de armonia dentro de una empresa. Desde el
punto de vista metodoldgico el estudio presenta un disefio no experimental, tipo
basico y enfoque cuantitativo. En sus conclusiones se explica que implementar el

liderazgo transformacional favorece la creacién de un clima laboral armonioso, pues
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permitira seguir procesos de seleccion de personal mas adecuados y por mejores
canales, lo que implica que los colaboradores presentan mejores cualidades que
ayudan a construir un mejor clima dentro de una organizacion.

Castafio (2018) desarroll6 una tesis Compromiso organizacional, desgaste
profesional y liderazgo transformacional de los empleados de las instituciones
prestadoras de salud del &area metropolitana centro occidente de Colombia,
desarrollada con el objetivo de analizar el nivel de compromiso de una organizacion
desde el impacto que puede tener un lider transformacional. Este estudio presenta un
disefio no experimental, alcance correlacional y tipo basico, asimismo, se considero
una muestra de 511 individuos. En sus conclusiones se indica que el lider
transformacional tiene un impacto positivo y significativo en el compromiso que
desarrollan los colaboradores con la organizacion. Es decir, un lider transformacional
tiene las cualidades que permiten tener un mejor impacto en los colaboradores, pues
los motiva, los considera parte importante para la organizacién, se preocupa por su
desarrollo y se convierte en una persona que los colaboradores pretenden seguir o lo
consideran su modelo como profesional.

Antecedentes nacionales

Velasquez (2018) en su tesis Liderazgo transformacional y el clima
organizacional en el personal de Enfermeria del hospital regional de Ayacucho, 2017,
realizada con el objetivo de analizar la relacibn que existe entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en el personal de Enfermeria del hospital
regional de Ayacucho. Este estudio es de disefio descriptivo correlacional y fue
desarrollado en una muestra de 50 personas. En sus conclusiones se explica que
existe una relacion moderadamente significativa entre el liderazgo transformacional y

el clima organizacional (r=0.892; Sig.<0.05). Asimismo, se evidencian correlaciones
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positivas moderadas entre la motivacion inspiracional y el clima dentro de una
organizacién (r=0.792; Sig.<0.05) y entre la influencia idealizada y el clima dentro de
una organizacion (r=0.851; Sig.<0.05)

Pomalaza (2018) en su tesis Liderazgo transformacional y clima organizacional
en docentes de instituciones educativas estatales del distrito de Jesus Maria, Lima
2018, realizada con el objetivo de establecer el nivel de relacion que existe entre
liderazgo transformacional y clima organizacional. El disefio de estudio utilizado fue
no experimental transversal y se consideré una muestra de 102 docentes de
instituciones educativos estatales. En sus conclusiones se indica una correlacion
positiva entre el liderazgo transformacional y clima organizacional indica que existe
una relaciéon significativa (p<0.05) este resultado hace deducir que mientras el
liderazgo transformacional sea mejor, entonces el clima dentro de una organizacién
también ser4 mejor. Asimismo, se demuestra que existen relaciones positivas altas
entre las dimensiones del liderazgo transformacional con el clima organizacional,
como es el caso de la motivacion inspiracional y el clima organizacional (r=0.793;
Sig.<0.05), la consideracién individualizada y el clima organizacional (r=0.846;
Sig.<0.05), la estimulacion intelectual y el clima organizacional (r=0.863; Sig.<0.05) y
la influencia idealizada y el clima organizacional (r=0.682; Sig.<0.05). Estos
resultados confirman que un lider transformacional tiene incidencias positivas y
contribuye a construir un buen clima dentro de una empresa.

Maldonado (2018) en su tesis Liderazgo transformacional y clima
organizacional en la direccién de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018, realizada con la finalidad de determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en la direccion de marketing de una

Universidad de Lima Norte, Los Olivos. La metodologia considerada en este estudio
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indica que su disefio es no experimental, alcance correlacional y se consideré una
muestra de 50 personas. En sus conclusiones se evidencia que, el liderazgo
transformacional y el clima organizacional presentan una relacién alta, directa y
significativa (r=0,784; Sig.=0.000) este resultado confirma lo que indican los autores
consultados cuando afirma que el lider transformacional se preocupa por el bienestar
de sus seguidores. Por otro lado, se evidencian que la dimensién influencia idealizada
es la mas dificil de lograr puesto que involucra muchas habilidades blandas como
duras en el lider, tal es asi que esta dimension se relaciona con el clima organizacional
en un nivel moderado (r=0.352; Sig.<0.05). Por otra parte, las dimensiones de
motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion individualizada tienen
un impacto positivo fuerte (r=.792; r=763; r=0.837; Sig. <0.05) en la construccion y
fomento de un clima organizacional positivo y ameno dentro de una empresa.

Junco (2018) en su tesis titulada Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pacucha, Provincia
Andahuaylas, Region Apurimac, 2017, desarrollado con el objetivo de analizar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la municipalidad estudiada. Desde la perspectiva metodoldgica, el
estudio es de disefio no experimental y se desarroll6 en una muestra de 34
trabajadores. En sus conclusiones se indica que el liderazgo transformacional y
favorece el compromiso organizacional de los trabajadores en un nivel alto (rho=
0,774; Sig.=0.000) lo que demuestra que a medida que uno de ellos aumenta la otra
tiende a tener el mismo comportamiento. Otro resultado importante, es lo indicado
respecto al nivel de correlacion alto entre la consideracion individualizada y el
compromiso organizacional (rho=0,772; Sig.=0.000). La estimulacion intelectual y el

compromiso organizacional de los trabajadores presenta una correlacion positiva alta
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(rho=0,751; Sig.=0.000) lo que indica que la estimulacion intelectual se desarrolla
actualmente en la institucion, ya que los jefes inmediatos estimulan a dar soluciones
creativas. La motivacion inspiradora y el compromiso organizacional de los
trabajadores presentan una correlacion positiva moderada (rho=0,501; Sig.=0.000) lo
gue indica que los jefes inmediatos estimulan el trabajo en equipo, motiva al personal
a que trabajen con entusiasmo. Finalmente, la influencia idealizada y el compromiso
organizacional de los trabajadores presentan una correlacion positiva moderada
(rho=0,537; Sig.=0.000) lo que indica que los jefes inmediatos son carismaticos,
mantienen una conducta adecuada frente a ellos para ganarse la confianza y respeto
de los subordinados.

Cruzado (2018) en su tesis Liderazgo transformacional de los directivos y su
relacion con el compromiso organizacional de los docentes en los colegios publicos
de la provincia de San Martin, en el afio 2017, realizada con la finalidad de determinar
el nivel de relacién que presenta el liderazgo transformacional de los directivos y el
compromiso organizacional de los docentes en los colegios. Este estudio presenta un
disefio no experimental transversal, alcance correlacional y desarrollado en una
muestra de 363 encuestados. En sus conclusiones se explica que, el liderazgo
transformacional se practica de forma regular en un 62% lo que repercute en el nivel
de compromiso organizacional evidenciandose que solo el 50% de los colaboradores
se encuentra comprometido con la institucion. Con este analisis de puede mencionar
gue el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional se relacionan en un
nivel moderado (r=0.510, Sig.<0.05). Por otro lado, se puede mencionar que las
dimensiones del liderazgo transformacional también guardan relacion con el
compromiso organizacional, tal es el caso que la consideracion individualizada se

relaciona con el compromiso organizacional en un nivel moderado (r=0.682,



35

Sig.<0.05), asimismo, la estimulacién intelectual y el compromiso del personal se
relacionan en un nivel bajo (r=0.318, Sig.<0.05), en ese sentido, la motivacion
inspiradora se relaciona con el compromiso organizacional en un nivel bajo (r=0.411,
Sig.<0.05). Estos resultados guardan relacion con los obtenidos en los demas
antecedentes puesto que el liderazgo transformacional es importante para crear lazos
de identidad y pertenencia de los colaboradores con la institucion a la cual
pertenecen.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado.

2.2.1. Bases tedricas del liderazgo transformacional

2.2.1.1. Definiciones del liderazgo transformacional.

Bass (1985) explica: “En un mundo cambiante, los lideres mas valiosos, son
aguellos que pueden despertar las conciencias de los subordinados acerca de lo que
estan haciendo” (p. 163). Por otro lado, Fernandez y Quintero (2017) mencionan que
el liderazgo transformacional: “Crea un cambio significativo en la vida de las personas
y las organizaciones, se redisefian las percepciones y los valores y cambian las
expectativas y las aspiraciones de los trabajadores” (p. 59). En el mismo sentido, Bass
y Avolio (1994) definen al liderazgo transformacional como: “Aquello que logran
resultados mediante el carisma, es decir son carismaticos ante sus seguidores, son
una fuente de inspiracién para ellos, pueden tratar individualmente para satisfacer las
necesidades de cada uno de sus subordinados para estimularlos intelectualmente”
(p. 143).

Por otro lado, D’ Alessio (2017) complementa indicando que:

El liderazgo transformacional ocurre cuando se desarrolla un compromiso

entre las personas, buscando que los lideres y seguidores eleva su nivel de

motivacion y moralidad. Los lideres transformacionales son proactivos; es
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decir, ellos procuran optimizar e innovar el desarrollo individual, grupal y

organizacional que no solo se queda en expectativas. Por otro lado, ellos

convencen a sus socios para que no se esfuercen en viabilizar potenciales y

alcanzar altos niveles referentes a la moral y ética. (p. 67)

Asimismo, Fishman (2005) explica: “La teoria mas estudiada es la teoria del
liderazgo transformador creada por Bernard Bass. Se orienta hacia una causa con un
significado noble es decir busca el desarrollo de las personas y se basa en principios
morales elevados” (p. 14).

Por otro lado, Ganga y Navarrete (2013), manifestaron que “El lider
transformacional es juiciosa, proactivo, dinamico y persuasivo, siendo capaz de
generar consciencia en sus seguidores, motivarlos para el logro de las metas
colectivas y resultados notables” (p. 462).

Definiciones mas recientes, es la que indica Senge (2016) quien define el
liderazgo como: “La creacion de un ambito en el cual los seres humanos profundizan
su comprension de la realidad y se vuelven mas capaces de participar en el acontecer
mundial, creando nuevas realidades” (p. 48).

Entonces se puede comprender que el lider transformacional es una guia para
los seguidores, los lideres transformacionales realizan conductas que los seguidores
intentan seguir. Los seguidores muestran admiracion y respeto a esos lideres y
confian en ellos, confian en el buen juicio de cada uno de ellos, se sienten
identificados con esos lideres como personas, asi como con la vision, mision y los
valores que estan apoyando.

2.2.1.2 Caracteristica del liderazgo transformacional.

D’ Alessio (2017) presentd unas excelentes listas representativas de los rasgos

de los lideres transformacionales:
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- Es visionario, pues busca el desarrollo en conjunto en base a su carisma, e
inspiracion que puede desarrollar en las personas.

- Busca cultivar relaciones duraderas entre las personas.

- Presenta excelentes habilidades de comunicacién, pues tener influencia en las
otras personas requiere de comunicar bien sus ideas.

- [Establece estrategias para motivar a los demas.

- Tiene la capacidad de facultar o ensefiar a los demas.

- Tiene una personalidad confiable y decidido en el quehacer de sus decisiones.

- Actla de acuerdo con principios morales y éticos para ser un modelo para sus
seguidores.

- ldentifica sus propios valores buscando ser un referente para los demas.

- Presenta la capacidad de asumir riegos para lograr lo planificado para la
organizacién como para sus integrantes.

- Se autoevalla de forma reflexiva para ser un modelo por seguir.

- Buscay desarrolla un equilibrio entre su trabajo y la vida personal.

Barcel6 (2019) indica que esta variable se caracteriza porque: “Ejercen
influencia en los miembros del grupo, es por eso acaban convirtiéndose en un modelo
a imitar por parte de sus seguidores. Prestan atencién a sus seguidores, de manera
que promueve su desarrollo y su crecimiento” (p. 9).

Segun Bass y Avolio (1994) las caracteristicas del liderazgo transformacional
son las siguientes:

- Carisma. El lider transformacional tiene un carisma que despierta admiracion

y confianza de sus seguidores hacia ellos.

- Creatividad. El lider transformacional tiene la capacidad de asumir riesgos y

retos que motivan a sus correligionarios, ademas de permitirles contribuir con
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ideas e innovadoras que les ayuden a ser cada vez mas independientes en sus
trabajos.

- Interactividad. Es lider transformacional es una persona que se caracteriza por
ser comunicativa, pues concibe que es una habilidad muy importante para
lograr tener seguidores y formar lideres que ayuden al logro de los objetivos.

- Visionario. El lider transformacional tiene una visibn que generalmente es
atractiva siendo esto una fuente de estimulacion para sus correligionarios. Este
lider motiva a sus seguidores haciendo que confien en sus capacidades para
el logro de sus metas.

- Etica. El lider transformacional es ético en sus acciones y esto le permite ser
un ejemplo para los demas, es decir, este lider basa sus acciones en los
valores morales que forma parte de su formacion.

- Orientacion a las personas. El lider transformacional se preocupa por sus
satisfacer las necesidades de sus seguidores, pues los problemas que puedan
tener sus seguidores los asume de forma personal para ayudar a solucionarlos.
2.2.1.3. Atributos de los lideres transformacionales.

Los buenos lideres transformacionales poseen ciertos atributos que los
diferencia de otros lideres, como:

- Se auto perciben como agentes promotores del cambio.

- Se consideran visionarios confiando en su intuicion para lograrlo.

- Les gusta asumir riesgos mediante la aplicacion de estrategias que le permita
salir con éxito.

- Guian su comportamiento por sus valores y ética que les permita ser un modelo
para los demas.

- Confia en la capacidad de las personas y es sensible con sus necesidades.
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- Poseen conocimientos sobresalientes y excepcionales que les permiten
analizar al detalle sus actuaciones.

- No son cerrados, por el contrario, estan abiertos a aprender mas en base a su
experiencia.

2.2.1.4. Importancia del liderazgo transformacional.

Al respecto, Fishman (2005) explica:

Un buen liderazgo transformacional llevara a ser mas efectivo en el manejo de

la gente y en el logro de resultados, este tipo de lider orienta precisamente sus

esfuerzos, hacia causas trascendentales como el desarrollo de las personas y

su entorno, influye en movilizar a terceras personas hacia causas que tengan

significados mayor que uno mismo. (p. 45)

Por otro lado, Murillo (2020) explica: “Los lideres son capaces de establecer
una meta, persuadir a otros, para que les ayuden a alcanzar esa meta, y llevar a su
equipo hacia la victoria. Asi, el liderazgo, es crucial, para los gestores, en el mundo
empresarial” (p. 32).

Asimismo, la importancia del liderazgo transformacional en relacion con el
empoderamiento que deben tener en las empresas, lo explica Contreras y Jiménez
(2016) cuando menciona que: “Ese concepto de empoderamiento hace referencia al
desplazamiento del poder hacia las personas de la organizacion, asignandoles roles
de liderazgo de manera que puedan contribuir con lo mejor de sus capacidades” (p.
23).

Por otro lado, Villar (2006) menciona que la importancia del liderazgo radica en
lo siguiente:

- Este lider proyecta las habilidades y capacidades de sus seguidores con la

finalidad de guiarlos y dirigirlos hacia el logro de sus objetivos.
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- Este lider permite desarrollar una gestion eficiente pues sus habilidades y
capacidades permiten tener una organizacién planificada y organizada.
2.2.1.5. Teoria de liderazgo transformacional de Bass y Burns.

La teoria de liderazgo transformacional fue desarrollada por Bass y Burns en
el afio 1981. Este liderazgo como lo indican estos autores basa el logro de sus
objetivos en la motivacién, la consideracion de las personas, el desarrollo de sus
capacidades y ser un modelo por seguir con un comportamiento ético y con valores.
En ese sentido, Bass (1985) explica que: “El liderazgo transformacional eleva los
deseos de logro u autodesarrollo de sus seguidores, mientras que a la vez promueven
los grupales u organizacionales” (p. 142).

La teoria de estos autores no esta desarrollada en funcion del interés personal
de los colaboradores, sino esta enfocada en el desarrollo de un alto conocimiento de
cada una de las personas que conforman el equipo. En ese sentido, Burns (1978)
explica: “Mientras aumenta la confianza de sus seguidores gradualmente los mueven
los intereses para la existencia hacia interés de crecimiento grupales” (p. 42).

Los lideres transformacionales son carismaticos siendo esta la cualidad que
les permite ser una fuente de inspiracién por muchas personas, en ese sentido Bass
y Avolio (1994) explican: “Los resultados se logran de las siguientes maneras: son
carismaticos a los ojos de sus seguidores y son una fuente de inspiracion para ellos;
tratan individualmente para satisfacer las necesidades de sus subordinados y pueden
estimular intelectualmente a sus subordinados” (p. 121).

Respecto a los principios del liderazgo transformacional, Bass (1985) da a
entender que el principal valor de las organizaciones son las personas y que el
liderazgo transformacional juega un rol primordial dentro del desarrollo de estas,

enfatizando los siguientes principios que se detallan a continuacion:
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- Crear una vision inspiradora del futuro. En este aspecto, buscan desarrollar la
actuacion de las personas teniendo como base su ejemplo, tienen una visién
holistica de la organizacién, pues identifica las posibilidades y debilidades de
esta, demuestran una preocupacion por identificar y valorar la idiosincrasia de
las personas y desarrolla una vision para el equipo que comience con la
exposicién de la mision, el camino que hay que recorrer y la visién, lo que se
desea alcanzar.

- Tiene como prioridad la motivacion de las personas entregandose al logro de
la vision de la organizacion. En este aspecto, busca tener una visién auspiciosa
de lo que se pretende lograr, desarrolla e implementar estrategias para tener
motivados al personal e implementar estrategias que le permitan identificar el
nivel de satisfaccién de sus seguidores.

- Gestiona el desarrollo de la vision. En este aspecto, gestiona eficazmente la
integracion de sus integrantes, explica y delega funciones a cada integrante de
la organizacién, formula objetivos a corto y largo plazo alcanzables, fomenta
una comunicacion eficaz con los miembros de la organizacion, se esfuerza
porque se logren los objetivos tanto personales como organizacionales, se
preocupa por conocer el aspectos personal y sus aspiraciones de las personas
y finalmente, busca construir relaciones de respecto y confianza con sus
seguidores de tal forma que les ayude a desarrollarse personal y
profesionalmente.

Aspectos relevantes segun la teoria de Bass (1985) es que mientras el lider
transformacional busca transformar la organizacion, existen tacitas promesas a los
seguidores de que los también sean transformados en lideres transformacionales y

por otro lado, estos lideres son apasionados y confidentes que en algunas
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oportunidades puede considerarse que esta cualidad puede hacerlos caer en el
sofador.

El objetivo principal de las empresas es provocar recuerdos en sus
consumidores, es por ello, que se debe generar experiencias positivas no solo en el
punto de venta, sino también por medio de anuncios publicitarios o comerciales que
despierten emociones y sentimientos en sus clientes, incitando que la emocién sea
un estimulo que impulse al cliente a realizar una compra, por otro lado, elaborar un
mensaje didactico y llamativo que pueda visualizar, escuchar u olfatear el cliente,
generando un recuerdo a largo plazo en la mente del consumidor y el cual terminara
relacionando su necesidad y deseos con la marca.

En ese sentido, las dimensiones del liderazgo transformacional consideradas
en este estudio, segun la teoria de Bass (1985) son los cuatro principales
componentes importantes, un lider tiene como cualidad el carisma para asi luego sus
colaboradores buscan que parecerse a ellos, inspirando a la superacion,
estimulandolos intelectualmente y busquen superar sus cualidades, entrenandolos y
dandoles apoyo moral. En el siguiente parrafo encontraran las dimensiones
planteadas por el autor, los cuales inspira con nuevos desafios, les estimula
intelectualmente para que traten de superar sus capacidades y les da apoyo y
entrenamiento.

A. Influencia idealizada.

Una de las principales cualidades que desarrolla un lider transformador es que
Su actuacion es con sentimientos positivos capaces de propiciar sentimientos de
admiracion y confianza, pero a la vez también de respeto y admiracion. En ese
sentido, un colaborador siempre espera de su lider cosas positivas dignas de ser

imitados por ello este lider debe actuar con valores y con un alto accionar ético.
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B. Motivacion inspiradora.

Esta dimension el lider transformador lo desarrolla buscando nuevos desafios
gue los colaboradores deben enfrentar, logrando de esta forma formarlos para que
ellos sepan enfrentarse a nuevos retos, asimismo, estos aprendizajes deben hacer
gue sean transmitidos a los demas miembros del equipo o de la organizacion para
gue puedan alcanzar sus objetivos.

C. Estimulacion intelectual.

El liderazgo transformacional es aquel lider que motive a los colaboradores y
puedan buscar maneras de solucionar sus problemas, buscando que ellos logran una
mayor capacidad de estimulacion y ser mas creativos. Pero si un colaborador comete
un error, lo ideal es que ese error o castigo no se haga publico, més bien incentivarlos
a que busque unas mejores ideas diferentes a la anterior.

D. Consideracion individualizada.

El lider transformacional tiene toda la responsabilidad de buscar un desarrollo
tanto personal, pero en especial profesional de sus colaboradores, para ello necesita
identificar las necesidades que requieren ellos. Este lider considera que cada
personas o seguidor es diferente, por lo tanto, debe adaptarse a cada uno de ellos
buscando crear espacios de aprendizaje y un clima dentro de la organizacién que se
ajuste a sus necesidades. Mientras que el lider desarrolla las capacidades de los
colaboradores, aprovecha la oportunidad para delegar tareas con la finalidad de
encontrar posibles necesidades de apoyo.

2.2.2. Bases teoricas del clima organizacional
2.2.2.1 Definicion de clima organizacional.
Brunet (1987) indica que: “El clima de una organizacion puede ser sentido por

un individuo sin que esté, necesariamente, consciente del papel y de la existencia de
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los factores que lo componen” (p. 16). En el mismo sentido, Chiavenato (2011)
explica: “El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los miembros de
la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacién de sus
integrantes” (p. 50).
Por otro lado, Méndez (2006) sostiene:
Es el ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el
colaborador de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia,
percepcién, grado de participacion y actitud determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo (p. 76).
De acuerdo con Robbins y Coulter (2018) el clima organizacional representa:
“Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual labora y la
opinién que se ha formado de ella en términos de factores como autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo” (p. 104).
Uribe (2015) define que:
El clima organizacional y el ambiente son determinados por su contexto
econdémico, social y politico, a su vez, aquel, de manera invariable, influye en
la productividad, la percepcion y la salud de los trabajadores a pesar de los
atributos personales y psicologicos de los mismos. (p. 5)
El mismo autor Uribe (2015) complemente definiendo al clima organizacional como:
El clima organizacional como un conjunto de atributos percibidos de una
organizacion y, o sus subsistemas, o ambos, que pueden ser inducidos de

forma que la organizaciéon y, o sus subsistemas, o ambos, sean acordes con
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sus miembros o el entorno. (p. 40)

Finalmente, Chiang y Nufiez (2010) indican: “El clima es el atributo de la
organizacion para las acciones del individuo; es decir, es un resultado de los
procesos socioldgicos organizacionales, producto de los procesos de interaccion,
debe existir para la poblacién o no existe para ninguno” (p. 34).

Tal como se observa en los aportes de los teéricos consultados, desde
tiempos remotos existen diferentes definiciones del clima organizacional, sin
embargo, de acuerdo con la teoria se concluye que el concepto encierra basicamente
que el clima es una percepcion de los trabajadores frente a ciertas caracteristicas de
la organizacién que redunda en el comportamiento y en el desempefio.

2.2.2.2. Importancia de clima organizacional.

Rubio (2016) respecto a la importancia del clima organizacional sefiala lo siguiente:

- Esté intimamente relacionado con los logros finales de la organizacién (como,
por ejemplo, niveles de productividad, niveles de eficiencia, volumen de ventas,
excelente calidad del servicio, entre otros).

- Elclima dentro de una empresa es originado el estilo de direccion lo que recae
sobre el comportamiento de las personas, es decir, el clima y la gestion
determina los patrones de conducta de los integrantes de la organizacion.

- El clima tiene un impacto positivo o negativo en el rendimiento y desempefio
de los colaboradores.

- El clima debe evaluarse periédicamente para tomar acciones correctivas que
no afecte el nivel de desempenio laboral y productividad de la empresa.

- El clima laboral tiene un impacto en la evaluacion del conflicto pues contribuye

al desarrollo de actitudes positivas 0 negativas de los colaboradores.
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Favorece la prevencion de los problemas que se suscitan dentro de la
organizacién, asimismo, permite tomar acciones correctivas en el corto,
mediano y largo plazo.

Chiavenato (2001) menciona las siguientes caracteristicas: “Sentirse bien

consigo mismas, sentirse bien con respecto a los demas, ser capaces de enfrentar

por si mismas las exigencias de la vida” (p. 85).

Brunet (1987) refiere que: “La importancia del clima organizacional, refleja los

valores, las actitudes y las creencias de los miembros, que debido a su naturaleza se

transforman a su vez, en elementos del clima” (p. 20).

De acuerdo con este mismo autor Brunet (1987) las tres razones mas

importantes que permiten diagnosticas el clima dentro de una organizacion son:

Evalla las fuentes del conflicto que puede ser generado por el estrés, el trabajo
bajo presion que contribuyen con el nivel de insatisfaccion o de generacién de
actitudes negativas que van en contra del desarrollo de la organizacion.
Permite iniciar y sostener un cambio en funcion de la forma en que gestione
las intervenciones en cada area de la organizacion.

Permite hacer el seguimiento al desarrollo y evolucién de la organizacion, asi
como la prevencion de los problemas que se pueden originar

2.2.2.3 Caracteristicas del clima organizacional.

Brunet (1987) indica que las caracteristicas mas importantes del clima

organizacional son las que se explican a continuacion:

Una organizacion puede presentar diferentes climas dentro de su estructura
interna como departamentos, unidades, jefaturas, entre otros.
Las politicas o lineas directrices que son impuestas por la direccidon no son

faciles de aplicar en todas las areas de la empresa.
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- En una organizacién generalmente se observan microclimas dentro de su
interior.

- El comportamiento de los colaboradores influye en la construccién del clima
que puede ser positivo o negativo.

- Las relaciones entre la parte directiva y personal profesional son susceptibles
de generar un clima diferente o particular.

Por otro lado, Diaz y Fuertes (2004) consideran las siguientes caracteristicas
del clima organizacional:

- El clima es perdurable dentro de la organizacion; sin embargo, puede cambiar
de forma favorable o desfavorable.

- Elclima es considerado un indicador de como se desarrolla o cual es el estado
de la organizacion.

- Todos los integrantes de la organizacién son los que perciben el clima
organizacional afectando directamente su estado emocional, confort y nivel de
desempeiio.

- El clima afecta directamente en las actitudes, el comportamiento y conducta de
los colaboradores, por lo tanto, influye en los resultados que pueden tener en
su nivel de desempefio.
2.2.2.3. Teoria del clima organizacional de Brunet.

Brunet (1987) indica:
El comportamiento de los subordinados o colaboradores de la organizacion es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que estos perciben y en parte por sus informaciones,
percepciones, esperanzas, capacidades y valores que se implementa y

desarrollan dentro de la empresa. (p. 28)
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Las consideraciones teéricas de Brunet (1987) identifican tres tipos de
variables las cuales son:

- Variables causales. Estas variables son independientes, determinan el sentido
en que una organizacion evoluciona, se hace sostenible, asi como son los
resultados que obtiene.

- Variables intermedias. Estas variables estan relacionadas con el estado
interno de la empresa y la salud ocupaciones que tienen sus colaboradores.

- Variables finales. Estas variables son el efecto de las variables causales e
intermedias. Estas variables son las que se reflejan en el nivel de
productividad, gastos y rentabilidad.

Por otro lado, este aporte tedrico de Brunet (1987) también explica los
diferentes tipos de clima que se viven dentro de las organizaciones:

Clima de tipo autoritario. Aqui se distinguen dos tipos de climas, el
autoritarismo explotador (Sistema I), aqui se evidencia que la direccion no deposita o
no confia en sus colaboradores, las decisiones son unilaterales desde la direccion.
También se tiene al autoritarismo paternalista (Sistema 1), se caracteriza porque la
parte jerarquica tiene una confianza condescendiente en los colaboradores, es decir,
miran a sus colaboradores como sus siervos.

Clima de tipo participativo. Aqui se distinguen dos tipos de climas, el clima
consultivo (Sistema Ill), que se caracteriza por tener confianza en sus colaboradores.
En este sistema las decisiones se toman a nivel jerarquico; sin embargo, también se
permite las decisiones que puedan tomar los colaboradores. También se tiene el clima
participativo en grupo (Sistema IV), en este sistema la parte jerarquica de la
organizacion demuestra una confianza plena en sus colaboradores, generalmente,

las decisiones se toman en todos los niveles de la organizacion.
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Es importante mencionar que los sistemas | y |l corresponden a un clima
organizacional rigido y cerrado, en donde la confianza hacia los subordinados es
minima y las recompensas laborales inexistentes. Por lo contrario, en los sistemas Il
y IV el clima organizacional es flexible, la comunicacién se da entre todas las areas
de la empresa, se recompensa la labor del trabajador, y, ademas todos los empleados
tienen la potestad de tomar decisiones, lo cual crea un clima favorable dentro de la
organizacion.

Las dimensiones del clima organizacional que se considerar para la medicidn
de las variables en este estudio son:

A. ldentidad organizacional.

Duque y Carvajal (2015) explica: “Es lo que percibe los miembros, sienten y
piensan acerca de sus organizaciones. Se asume que es una opinion colectiva,
comunmente compartida de las caracteristicas y los valores distintivos” (p. 116).

Por otro lado, Zapata et al. (2009) explica que: “La identidad se refiere a la
especificidad de la organizacion, esta adquiere forma de acuerdo con la organizacion
de un nombre, de un lugar, de un producto, de una tecnologia o sencillamente de
existo representativo de la empresa” (p. 301).

B. Cooperacion.

Suarez (2010) define: “La cooperacidon es parte del aprendizaje cooperativo
como una condicién social significa que nadie puede mantener solo con la soledad,
sino que el ser humano debe socializar con los demas para aprender el valor de la
cooperacion” (p. 19).

Por otro lado, Gonzales (1995) indica:
Es un concepto ambiguo y controvertido, ayudar es algo distinto de cooperar.

Sigue teniendo contenido social, ya que presupone una relacion entre partes,
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pero no implica compartir. Presupone desigualdad y es suficiente con la parte
gue ayuda tome una iniciativa en favor del otro, con cierto grado de liberalidad,
de desinterés. (p. 34)
C. Recompensa.
Justo (1017) sostiene:
Indica el sentimiento que tienen los empleados de ser recompensados por un
excelente trabajo. Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad
desarrollada, constituye el primer incentivo en una relaciéon laboral. Es
importante no olvidar que a pesar de que el salario justo y los resultados del
trabajo logren el equilibrio esperado, los humanos reclamamos reconocimiento
adicional. (p. 90)
D. Autonomia.
Pulido (2003) menciona que: “Es el grado de libertad de los individuos para
tomar decisiones y resolver problemas” (p. 42). Este mismo autor, Pulido (2003)
complementa explicando que: “Es el grado de autonomia, iniciativa y
responsabilidades permitidos a los trabajadores” (p. 43).
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Liderazgo transformacional
Es un estilo de liderazgo en la cual inspira a sus seguidores en la cual les ayuda
a desarrollar el crecimiento de sus habilidades y también en la capacidad de hasta
donde puede lograrlo, donde los guia por el camino teniendo como objetivos ambos
tanto lider como seguidor.
Gestores
Se refiere al encargado con la habilidad de seguir los transmite y distintos

procesos dentro de la empresa.
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Clima organizacional

El clima organizacional se entiende como el ambiente de una empresa, que
puede provocar comportamientos y emociones de sus colaboradores, pudiéndose ser
positiva o negativa.
ldentidad

Es el impacto emocional que desarrollan los colaboradores con la
organizacién, producto de la interaccién que tienen con sus compaferos de trabajo
como con las comodidades que tiene la empresa para facilitar el desarrollo de sus
funciones.
Cooperacion

La cooperacion se define como la accién realizada con una o0 mas personas
con la finalidad de lograr la meta que se te tiene en la mesa o la meta comun entre

ellos.



CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion pertenece al tipo basica porque su finalidad es mejorar el nivel
de conocimiento de las variables dentro un marco conceptual, sin preocuparse por
sus implicancias préacticas. En ese sentido, Naupas et al. (2018) mencionan: “La
investigacion basica sirve de cimiento a la investigacién aplicada o tecnolégica; y
fundamental porque es esencial para el desarrollo de la ciencia” (p. 134).

Por otro lado, el nivel de investigacion es correlacional porque la finalidad del
estudio es establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional para poder obtener propuestas de mejora que mejoren la problematica
analizada. Al respecto, Naupas et al. (2018) sostienen: “La investigacion correlacional
se aplican una vez que desean entablar el nivel de correlacion entre una variable y
otra variable que no sean dependiente una de la otra” (p. 368).

En ese sentido, el estudio pertenece al enfoque cuantitativo porque se recurrié
a procesos estadisticos en la prueba de hipotesis. Al respecto, Naupas et al. (2018)
indican: “El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos y el analisis de datos
para contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis formuladas previamente,
ademas confia en la mediciobn de variables e instrumentos de medicién de las
variables” (p. 140).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental porque en su desarrollo no se
considerd una manipulacién intencional de ninguna de las variables de estudio. En
ese sentido, Hernandez et al. (2014) indican: “Un estudio no experimental no se
genera ninguna situacion, sino que se observa situaciones existentes no provocadas

intencionalmente en la investigacion por quien la realiza” (p. 152).
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Finalmente, la investigacion es de corte transversal puesto que el recojo de
informacion se desarroll6 en un momento Unico, es decir, cada unidad de analisis
contesto los cuestionarios una sola vez. Al respecto, Naupas et al. (2018) menciona:
“Es una investigacion que recopilan datos en un momento Unico y tiene como objetivo
analizar su incidencia en un momento concreto” (p. 160).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Respecto a una poblacion, Arias (2020) sefala: “La poblacién es un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion” (p. 81).

En el caso del estudio, la poblacion es finita y estuvo compuesta por un total
de 40 colaboradores del area administrativa, que incluyé tanto hombres como
mujeres, que forman parte de la empresa Orbes Agricola en su sede de Lima durante
el afio 2020.

Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) senalan: “Una muestra es un subconjunto de la
poblacién que esta siendo estudiada; es decir, es un nimero que representa la mayor
poblacién, es decir, debe ser representativa y se utiliza para sacar conclusiones de
esa poblacion” (p. 175).

En el caso del estudio, no se considera muestra puesto que los 40
colaboradores que conforman la poblacion tuvieron la intencién de colaborar con el
estudio. En ese sentido, Lopez y Fachelli (2015) definen que: “La cantidad de la
muestra es igual a la poblacion, de tal forma que esta clasificacion se utiliza cuando
la poblacion es relativamente pequefia, es decir, la relacion exhaustiva de cada

unidad de la poblacion” (p. 10).
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3.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacidon significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 2020
Hipotesis especificas

Existe relacién significativa entre la influencia idealizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020.
3.4. Variables — Operacionalizacion

Arias (2020) menciona: “Una variable como peculiaridad unica, magnitud o
tamafio apto a sufrir cambios y es objeto de estudio, medicién, manipulacién en una
investigacion” (p. 85).
Definicion conceptual del liderazgo transformacional

Bass y Avolio (1994) lo definen como: “Es un proceso enfocado en la
estimulacion de los trabajadores, a fin de convertirlos en seguidores productivos,
guienes acepten y se comprometan con el alcance de la mision, apartando sus
intereses particulares y centrandose en el interés colectivo” (p. 35).
Definicion operacional del liderazgo transformacional

La variable de liderazgo transformacional se mide en funcién de cuatro

dimensiones que se desglosaron en 16 indicadores. Estos indicadores se evaluaron
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mediante un instrumento que constaba de 16 items. Por otro lado, este instrumento
permiti6 medir la percepcién de los trabajadores en relacién con las caracteristicas
del liderazgo transformacional de sus jefes o gerentes en el entorno laboral en el que
se desenvuelven.

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion del liderazgo transformacional

Escala de medicion

Dimensiones Indicadores ftems Rangos
y valores
- Admiracion
Influencias - Lealtad
_ . lal4
Idealizada - Conducta ética y moral

- Imagen Idealizada
- Compromiso

L - Vision Compartida
Motivacion )
o - Entusiasmo 5al8
Inspiracional ,
- Acumulaciones

expectativas Bajo
1. Nunca
- Recompensas _ [21 - 37)
o 2. Casi nunca
- Reconocimientos al Regular
) y 3. A veces
Consideracion esfuerzo o [38 - 59)
o o 9al 4. Casi siempre
Individual - Logros de objetivos ] Bueno
N 12 5. siempre
especifico [60 - 80)

- Respeto
- Uso de ideas
innovadoras y
_ » creativas

Estimulacion _ o 13 al
- Manejo de criterio

Intelectual _ 16
- Seguridad
- Incremento de la

capacidad de pensar

Definicion conceptual del clima organizacional
Carbajal et al. (2013) indican: “El clima organizacional se considera como una

serie de interpretaciones o percepciones que tienen las personas sobre su trabajo o
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roles, en relacion con otros miembros de la organizacién” (p. 114).
Definicion operacional del clima organizacional

La evaluacion del clima laboral se bas6 en ocho dimensiones, representadas
por 16 indicadores especificos. Es decir, para medir estas dimensiones se empled un
instrumento compuesto por 16 items. Por otro lado, este instrumento permitié medir
la percepcion de los trabajadores en relacion con el clima organizacional de la
empresa donde desarrollan sus funciones.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion del clima organizacional

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Rangos
valores
- Compromiso
_ - Participacion
Identidad o _
o - Condiciones ambientales lal4
Organizacional _
- Identidad con la
organizacion
- Vinculos interpersonales
- Trabajo en equipo Bajo
. ] 1. Nunca
Cooperacion - ldentidad con sus lal8 _ [21 - 37)
2. Casinunca
comparfieros Regular
3. A veces
- Apoyo con las tareas o [38 - 59)
) 4. Casi siempre
- Incentivo ) Bueno
» 5. siempre
- Remuneracion [60 - 80)
Recompensa o
- Reconocimiento 9all2
- Sancién
- Resolver problema
) - Logro 13 al
Autonomia o
- Tomas de decisiones 16

- Confianza
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos

El método utilizado en el estudio es el hipotético deductivo puesto que su
andlisis parte de una hipotesis y que al contrastarlo permite determinar la verdad o
falsedad de los acontecimientos entre los grupos de estudios.

Naupas et al. (2018) sostiene:

El método hipotético deductivo consiste en ir de la hipotesis a la deduccion

para determinar la verdad o falsedad de los hechos procesos o conocimientos

mediante el principio de falsacion, propuesto por él. Comprende cuatro pasos:
observacion o descubrimiento de un problema, formulacién de una hipétesis,
deduccion de consecuencias contrastables, observables y medibles de la

hipétesis; observacion, verificacion o experimentacién. (p. 90)

Por otro lado, se aplicé el método analitico como método especifico porque
permite comprender mas del espacio geogréfico donde se realiza la investigacion. Al
respecto, Gutiérrez y Gonzales (1990) definen: “Como aquel que distingue las partes
de un todo y procede a la revisiébn ordenada de cada uno de los elementos por
separada” (p. 133).

Técnica

La técnica aplicada en el desarrollo del estudio fueron las encuestas que
permitid identificar la percepcién que tienen los colaboradores sobre las variables
liderazgo transformacional y clima organizacional. Al respecto, Lépez y Fachelli
(2015) definen a la encuesta como: “Una técnica de recogida de datos a través de la
interrogacion de los sujetos cuya finalidad es obtener de manera sistematica medidas
sobre los conceptos que derivan de una problematica de investigacion” (p. 8).

Por otro lado, Bernal (2010) indica que: “Es un procedimiento que empleamos
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como el sujeto de conocimiento para poder captar la realidad, se constituye en el
instrumento cotidiano para entrar en contacto con los fenémenos” (p. 40)
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

En el proceso de recoleccion de datos se utilizan dos instrumentos que
permitieron medir de forma independiente las variables de estudio para luego
correlacionarlas. El primer instrumento se llama cuestionario que se usa para medir
el liderazgo transformacional y el segundo cuestionario se usa para medir el clima
organizacional.

Estos instrumentos antes de su aplicacion pasaron por procesos de validez y
confiabilidad de tal modo que permitieron conocer que los datos recogidos son los
adecuados para el desarrollo de la investigacion.

Hernandez y Mendoza (2018) manifestaron: “La confiabilidad de un
instrumento de medicion de datos se produce por medio de varias técnicas, y se
refiere a que, si se aplica repetidas veces, genera resultados iguales” (p. 58).

Hernandez y Mendoza (2018) sostienen: “La validez como la eficacia con la
gue el instrumento de recoleccion de datos mide lo que se pretende investigar, el cual
se determinard la validez relacionada directamente con el objetivo de la investigacion”

(p. 94).

Instrumento |. Ficha técnica del cuestionario del liderazgo transformacional

Nombre : Cuestionario del liderazgo transformacional
Autor : Jaime Peralta Jorge

Procedencia : Universidad Autonoma del Peru
Administracion > Individual

Duracion : 40 minutos aproximadamente

Aplicacion : Colaboradores de la empresa Orbes Agricola.
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Descripcion.

El cuestionario mide el liderazgo transformacional considerando sus
dimensiones como la influencia idealizada, motivacion inspiracional, consideracién
individual, estimulacién intelectual. Este instrumento consta de 16 items que permiten
medir la percepcidn que se tiene sobre las variables de estudio.

Normas de aplicacion.

La aplicacion puede darse de forma individual y digital de acuerdo con los
protocolos contra COVID-19. Cada unidad de informacion tiene cinco alternativas
para dar a conocer la percepcion que tiene sobre el liderazgo transformacional que
se ejerce en la empresa. Las alternativas de acuerdo con la escala de Likert son:
Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1),

Normas de calificacion.

La clasificaciéon de esta prueba se desarrolla sumando el total de los puntajes
obtenidos, asi como los puntajes parciales para luego segmentarlo en 3 partes que
permitan hacer una medicion mejor cuantificada de las valoraciones de los
colaboradores.

Instrumento Il. Ficha técnica del cuestionario del clima organizacional

Nombre : Cuestionario del clima organizacional

Autor : Jaime Peralta Jorge

Procedencia : Universidad Auténoma del Pera

Administracion > Individual

Duracion : 40 minutos aproximadamente

Aplicacion : Colaboradores de la empresa Orbes Agricola SAC
Descripcion.

El cuestionario mide el clima dentro de una organizacion considerando sus



61

dimensiones como la identidad organizacional, la cooperacion, la recompensa y la
autonomia. Este instrumento consta de 16 items que permiten medir la percepcion de
los colaboradores sobre el clima donde desarrollan sus labores diarias.

Normas de aplicacion.

Este cuestionario se puede aplicar de forma individual y mediante medios
digitales considerando los protocolos del COVID-19. Por otro lado, cada unidad de
informacion tiene cinco alternativas para dar a conocer la percepcién que tiene sobre
el clima organizacional de la empresa. Las alternativas de acuerdo con la escala de
Likert son: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1),

Normas de calificacion.

La clasificacion de esta prueba se desarrolla sumando el total de los puntajes,
asi como los puntajes parciales para luego organizarlo en una tabla de baremos que
permita una mejor valoracion e interpretacion de los resultados obtenidos.

3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

El andlisis e interpretacion de los datos y resultados fueron desarrollados
mediante los siguientes pasos:

Primero. Se elabor6 una base de datos con las puntuaciones brindadas por los
encuestados, esta base de datos se organizé en el programa estadistico SPSS y
Excel.

Segundo. Con las puntuaciones obtenidas y la base de datos se desarroll6 el
analisis de confiabilidad de ambos cuestionarios para determinar que presentan una
buena consistencia interna.

Tercero. Se desarrollé los analisis descriptivos de la variable y sus dimensiones
donde se obtuvieron los puntajes y se establecié su presentacion, frecuencia y

porcentajes organizados en tablas y graficos estadisticos.
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Cuarto. Luego se desarrollaron las tablas cruzadas de ambas variables, asi
como la prueba de normalidad que permitié determinar el estadistico adecuado para
la prueba de hipotesis de la investigacion.

Finalmente, se desarrollaron las pruebas de hipotesis del estudio, donde se
acepta todas las hipotesis de investigacion y se rechazan las hipétesis nulas, dando

por cumplido y alcanzado los objetivos de la investigacion.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validez del instrumento
Validez del instrumento de liderazgo transformacional

La determinacion de validez de contenido del instrumento de liderazgo
transformacional fue desarrollada mediante el criterio de tres jueces expertos en la
linea de investigacion los cuales definieron la autenticidad del contenido y pertinencia
de contenido.

Tabla 3

Resultados de validacién del cuestionario del liderazgo transformacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dra. Ruth Esther Carrasco Ruiz Aplicable
Dra. Liz Maribel Robladillo Bravo Aplicable
Mg. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Validez del instrumento de clima organizacional

La determinacion de validez de contenido del instrumento de clima
organizacional se desarroll6 mediante el criterio de jueces expertos en la tematica
desarrollada los cuales indicaron que el cuestionario presenta autenticidad de
contenido para la medicion de la variable.

Tabla 4

Resultados de validacién del cuestionario del clima organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dra. Ruth Esther Carrasco Ruiz Aplicable
Dra. Liz Maribel Robladillo Bravo Aplicable
Mg. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Los resultados que se evidencian en las dos tablas que preceden indican que
las pruebas de liderazgo transformacional y clima organizacional presentan una
construccion adecuada, lo que permite mencionar que dichos cuestionarios realmente

miden las variables para las que fueron construidas.
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4.1.1. Anélisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional.

La determinacién del nivel de confiabilidad de la prueba de liderazgo
transformacional fue desarrollada mediante al estadistico alfa de Cronbach

considerando que es una prueba con caracteristicas politbmicas.
Tabla 5

Fiabilidad del instrumento del liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,961 40

En la tabla 5 se presentan los resultados de confiabilidad del cuestionario, en
ella se observa un valor de alfa de Cronbach de 0.961, lo que indica que el
cuestionario que mide el liderazgo transformacional presenta una confiabilidad muy
alta, demostrando que es adecuada para el recojo de informacion.

Fiabilidad del instrumento de clima organizacional.

El analisis de consistencia interna de la prueba de clima organizacional se
desarrollé con el estadigrafo alfa de Cronbach puesto que es una prueba que en su
valoracion presenta una escala politomica.

Tabla 6

Fiabilidad del instrumento del clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,896 40

En la tabla 6 se presentan los resultados del analisis de confiabilidad del
cuestionario, en ella se observa un valor de alfa de Cronbach de 0.896, lo que indica
gue el cuestionario que mide el clima organizacional presenta una confiabilidad muy
alta, siendo una prueba adecuada para el recojo de informacion de la unidad de

analisis.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional

Tabla 7

Andlisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5
Regular 4 10,0
Bueno 33 82,5
Total 40 100,0

Figura 1

Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional
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Liderazgo Transformacional

En la tabla 7 y figura 1, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 33 colaboradores que representan el 83%
consideran al liderazgo transformacional en un nivel bueno, 4 colaboradores
encuestados que representan el 10% lo consideran en un nivel regular y 3 de los

colaboradores encuestados que representan el 8% lo consideran en un nivel bajo.
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Estos resultados evidencian que las cualidades que ejerce un lider estan relacionadas
con el lider transformacional, sin embargo, es necesario seguir estableciendo mejoras
para lograr una armonia en el ambiente de trabajo.

Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 8

Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,0
Regular 13 35,0
Bueno 26 65,0
Total 40 100,0

Figura 2

Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional
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En la tabla 8 y figura 2, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 26 colaboradores que representan el 65%

consideran el clima organizacional estd en un nivel bueno y 13 colaboradores
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encuestados que representan el 35% lo consideran en un nivel regular. Estos
resultados evidencian que el clima dentro de la empresa no es el adecuado de
acuerdo con la percepcién que presentan los colaboradores.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del liderazgo transformacional

Tabla 9

Andlisis descriptivo de la dimensién influencia idealizada

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5
Regular 8 20,0
Bueno 29 72,5
Total 40 100,0

Figura 3

Andlisis descriptivo de la dimensién influencia idealizada
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Influencia Idealizada

En la tabla 9 y figura 3, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 29 colaboradores que representan el 73%

consideran que la influencia idealizada estd en un nivel bueno, 8 colaboradores
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encuestados que representan el 20% lo consideran en un nivel regular y 3 de los
colaboradores encuestados que representan el 8% lo consideran en un nivel bajo.

Tabla 10

Analisis descriptivo de la dimensién motivacion inspiracional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5
Regular 13 32,5
Bueno 24 60,0
Total 40 100,0

Figura 4

Andlisis descriptivo de la variable motivacién inspiracional
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Motivacion Inspiracional

En la tabla 10 y figura 4, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 24 colaboradores que representan el 60%
consideran que la motivacion inspiracional est4 en un nivel bueno, 13 colaboradores
encuestados que representan el 33% lo consideran en un nivel regular y 3 de los

colaboradores encuestados que representan el 8% lo consideran en un nivel bajo.
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Tabla 11

Analisis descriptivo de la dimension estimulacion intelectual

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5
Regular 8 20,0
Bueno 29 72,5
Total 40 100,0

Figura5

Analisis descriptivo de la dimensién estimulacion intelectual
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Estilmulacion Intelectual

En la tabla 11 y figura 5, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 29 colaboradores que representan el 72,5%
consideran que la estimulacién intelectual estd en un nivel bueno, 8 colaboradores
encuestados que representan el 20% lo consideran que la estimulacién intelectual
esta en un nivel regular y 3 de los colaboradores encuestados que representan el

7,5% consideran que la estimulacién intelectual estad en un nivel bajo.
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Tabla 12

Analisis descriptivo de la dimensién consideracion individual

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5
Regular 14 35,0
Bueno 23 57,5
Total 40 100,0

Figura 6

Andlisis descriptivo de la dimensién consideracion individualizada
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Consideracion Individualizada

En la tabla 12 y figura 6, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 23 colaboradores que representan el 57,5%
consideran que la consideracion individualizada estd en un nivel bueno, 14
colaboradores encuestados que representan el 35% consideran que la consideracion
individualizada estd en un nivel regular y 3 de los colaboradores encuestados que
representan el 7,5% consideran que la consideracion individualizada esta en un nivel

bajo.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Tabla 13

Analisis descriptivo de la dimensién identidad organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 50
Regular 16 40,0
Bueno 22 55,0
Total 40 100,0

Figura 7

Andlisis descriptivo de la dimensién identidad organizacional
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En la tabla 13 y figura 7, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 22 colaboradores que representan el 55%
consideran que la identidad organizacional se encuentra en un nivel bueno, 16
colaboradores encuestados que representan el 40% consideran que la identidad
organizacional se encuentra en un nivel regular y 2 de los colaboradores encuestados
gue representan el 5% consideran que la identidad organizacional se encuentra un

nivel bajo.
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Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimensién cooperacién

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 50
Regular 7 17,5
Bueno 31 77,5
Total 40 100,0

Figura 8

Andlisis descriptivo de la dimensién cooperacion

80

60

40

Porcentaje

20

bajo regular bueno

Cooperacion

En la tabla 14 y figura 8, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 31 colaboradores que representan el 77,5%
consideran que la cooperacion en la organizacion se encuentra en un nivel bueno, 7
colaboradores encuestados que representan el 17,5% consideran que la cooperacion
en la organizacién se encuentra en un nivel regular y 2 de los colaboradores
encuestados que representan el 5% consideran que la cooperacién en la organizacion

se encuentra un nivel bajo.
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Tabla 15

Andlisis descriptivo de la dimensién recompensa

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 15,0
Regular 22 55,0
Bueno 12 30,0
Total 40 100,0

Figura 9

Andlisis descriptivo de la dimension recompensas
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En la tabla 15 y figura 9, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas a
40 colaboradores, en ella se muestra que 22 colaboradores que representan el 55%
consideran gue las recompensas en la organizacion se encuentra en un nivel regular,
12 colaboradores encuestados que representan el 30% consideran que las
recompensas en la organizacion se encuentra en un nivel bueno y 6 de los
colaboradores encuestados que representan el 15% consideran que las recompensas

en la organizacién se encuentra un nivel bajo.
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Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimensién autonomia

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,0
Regular 16 40,0
Bueno 24 60,0
Total 40 100,0

Figura 10

Andlisis descriptivo de la dimension autonomia
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En la tabla 16 y figura 10, se evidencia el resultado de la encuesta realizadas
a 40 colaboradores, en ella se muestra que 24 colaboradores que representan el 60%
consideran que la autonomia en la organizacién se encuentra en un nivel regular, y
16 de los colaboradores encuestados que representan el 40% consideran que la
autonomia en la organizacion se encuentra un nivel bajo. Estos resultados
demuestran que el clima dentro de la organizacidon no es el adecuado para el

desarrollo eficiente de las funciones.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 17

Andlisis descriptivo de la relacién entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

Clima organizacional

Liderazgo Total
_ Regular Bueno
transformacional _ , ,
fi % fi % fi %

Bajo 2 5,0% 1 2,5% 3 7,5%
Regular 4 10,0% 0 0,0% 4 10,0%
Bueno 8 20,0% 25 62,5% 33 82,5%
Total 14 35,0% 26 65,0% 40 100,0%

Figura 11

Analisis descriptivo de la relacién entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional
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En la presenta tabla 17 y figura 11 se muestran los resultados relacionados
con el liderazgo transformacional y el clima organizacional, donde se evidencia que
el 5% de los colaboradores consideran que las variables se relacionan en un nivel

malo; asimismo, el 10% de los colaboradores refieren que esta relacién esta en un
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nivel regular, mientras que el 62,50% encuestados afirman que esta relacion es
buena. Esta tendencia muestra que existe relacién positiva y directa entre las
variables liderazgo transformacional y clima organizacional.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. La variable clima organizacional presenta una distribucion normal.

Hi. La variable clima organizacional difiere una distribucion normal.
Tabla 18

Resultados de la prueba de normalidad de la variable
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.

Clima organizacional ,604 40 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 18, se presentan los resultados de la prueba de normalidad
desarrollados con el estadistico Shapiro Wilk (n<50). Estos resultados indican un nivel
de significancia de 0.000 lo que demuestra que los puntajes respecto a esta variable
clima organizacional no presentan una distribucién normal (sig.<0.05). Asimismo,
permite mencionar que la prueba de correlacion debe desarrollarse con un estadistico
de correlacion no paramétrico como es el caso de la Rho de Spearman.

4.6. Procedimientos correlacionales

Prueba de hipdtesis general

Ho. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima
—2020.

Ha. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima

—2020.
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Tabla 19

Resultados de correlacién entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

Clima organizacional

_ Coeficiente de correlacion ,854"

Rho de Liderazgo _ ,
_ Sig. (bilateral) ,000
Spearman transformacional 40

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

En la tabla 19, se presentan los resultados de correlacién entre las variables
liderazgo transformacional y clima organizacional. En estos resultados se evidencia
un nivel de significancia de 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar
la hipétesis alterna. Por otro lado, se observa un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de ,854* |o que permite mencionar que las variables liderazgo
transformacional y clima organizacional se encuentran relacionados de una manera
alta de acuerdo con la percepcion de los colaboradores de la empresa Orbes Agricola,
sede Lima.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre la influencia idealizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Hi. Existe relacion significativa entre la influencia idealizada y el clima organizacional
en los colaboradores de la Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Tabla 20

Resultados de correlacion entre la influencia idealizada y el clima organizacional

Clima organizacional

) Coeficiente de correlacion ,152%*
Rho de Influencia ) )
_ _ Sig. (bilateral) ,000
Spearman idealizada
N 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 20, se presentan los resultados de correlacién entre la dimension
influencia idealizada y el clima organizacional. En estos resultados se evidencia un
nivel de significancia de 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna. Por otro lado, se observa un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de ,752** o que permite mencionar que la dimensién influencia idealizada
y el clima organizacional se encuentran relacionados de una manera positiva alta de
acuerdo con la percepcion de los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede
Lima.

Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho. No existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

H2. Existe relacién significativa entre la motivacion inspiracional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Tabla 21

Resultados de correlacion entre la motivacion inspiracional y el clima organizacional

Clima organizacional

L Coeficiente de correlacién ,602*%*

Rho de Motivacion _ _
S Sig. (bilateral) ,000
Spearman inspiracional 40

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

En la tabla 21, se presentan los resultados de correlacion entre la dimension
motivacion inspiracional y el clima organizacional. En estos resultados se evidencia
un nivel de significancia de 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar
la hipétesis alterna. Por otro lado, se observa un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de ,602** |lo que permite mencionar que la dimension motivacion

inspiracional y el clima organizacional se encuentran relacionados de una manera



80

positiva moderada de acuerdo con la percepcion de los colaboradores de la empresa

Orbes Agricola, sede Lima.

Prueba de hipodtesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre la estimulacién intelectual y el clima
organizacional en los colaboradores de la Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Hs. Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y el clima

organizacional en los colaboradores de la Orbes Agricola, sede Lima — 2020.
Tabla 22

Resultados de correlacion entre la estimulacion intelectual y el clima organizacional

Clima organizacional

_ _ Coeficiente de correlacion ,592**
Rho de Estimulacion _ _
_ Sig. (bilateral) ,000
Spearman intelectual
N 40

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

En la tabla 22, se presentan los resultados de correlacion entre la dimension
estimulacién intelectual y el clima organizacional. En estos resultados se evidencia un
nivel de significancia de 0.000 lo que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna. Por otro lado, se observa un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de ,592** lo que permite mencionar que la dimensién estimulacion
intelectual y el clima organizacional se encuentran relacionados de una manera
positiva moderada de acuerdo con la percepcion de los colaboradores de la empresa
Orbes Agricola, sede Lima.

Prueba de hipétesis especifica 4

Ho. No existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores de la Orbes Agricola, sede Lima — 2020.

Ha4. Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y el clima

organizacional en los colaboradores de la Orbes Agricola, sede Lima — 2020.
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Tabla 23

Resultados de correlacién entre la consideracion individualizada y el clima organizacional

Clima organizacional

_ y Coeficiente de correlacion ,(12%*

Rho de Consideracion _ _
S . Sig. (bilateral) ,000
Spearman individualizada 40

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

En la tabla 23, se presentan los resultados de correlacion entre la dimension
consideracion individualizada y el clima organizacional. En estos resultados se
evidencia un nivel de significancia de 0.000 lo que permite rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, se observa un coeficiente de correlacién
Rho de Spearman de ,712** lo que permite mencionar que la dimension consideracién
individualizada y el clima organizacional se encuentran relacionados de una manera
positiva alta de acuerdo con la percepcion de los colaboradores de la empresa Orbes

Agricola, sede Lima.
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5.1. Discusiones

Los cuestionarios aplicados en la recoleccion de datos demostrando altos
niveles de confiabilidad o consistencia interna, respecto al cuestionario del liderazgo
transformacional se obtuvo un valor de alfa de 0,961; mientras que el cuestionario de
clima organizacional se obtuvo un valor de alfa de Cronbach de 0,896 demostrando
gue son prueba adecuadas para medir la percepcion que se tiene sobre el liderazgo
transformacional como el clima organizacional.

En la prueba de hipétesis general se demostré que el liderazgo
transformacional se relaciona en un nivel alto con el clima organizacional (rho=0,854;
Sig.=0.000) de acuerdo con la percepcion de los colaboradores de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima. Estos resultados se contrastan con los obtenidos por Velasquez
(2018) en su tesis Liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal
de Enfermeria del hospital regional de Ayacucho, 2017, donde se obtiene que el
liderazgo transformacional y el clima organizacional se relacionan en un nivel
moderado y significativo (r=0.892; Sig.<0.05). Esto demuestra lo que se plantea en la
teoria, cuando se indica que el liderazgo es el factor méas decisivo y decisivo entre las
percepciones de los empleados sobre el clima organizacional. Uno de los factores de
influencia, y teniendo en cuenta la importancia del clima organizacional en el logro de
las metas organizacionales.

En la prueba de hipétesis especifica 1 se demostré que la influencia idealizada
del liderazgo transformacional se relaciona en un nivel alto con el clima organizacional
(rho=0,752; Sig.=0.000) de acuerdo con la percepcion de los colaboradores de la
empresa Orbes Agricola, sede Lima. Estos resultados se contrastan con los obtenidos
por Pomalaza (2018) en su tesis Liderazgo transformacional y clima organizacional

en docentes de instituciones educativas estatales del distrito de Jesus Maria, Lima
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2018, quien concluye que la influencia idealizada y el clima organizacional presentan
una correlacion positiva moderada y significativa (r=0.682; Sig.<0.05). Esto verifica lo
gue indican los tedricos cuando dicen que el lider transformacional debe ser un
modelo que seguir, por lo tanto, sus acciones deben estar basado en la ética y los
valores morales para lograr formar un buen clima organizacional.

En la prueba de hipdtesis especifica 2 se demostré que la motivacion
inspiracional del liderazgo transformacional se relaciona en un nivel alto con el clima
organizacional (rho=0,602; Sig.=0.000) de acuerdo con la percepcion de los
colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima. Estos resultados se
contrastan con los obtenidos por Maldonado (2018) en su tesis Liderazgo
transformacional y clima organizacional en la direccion de marketing de una
Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018, quien concluye que la motivacién
inspiradora y el clima organizacional presentan una correlacion positiva y altamente
significativa (r=.792; Sig.=0.000). En ese sentido, se verifica lo que indican los teéricos
cuando se menciona que el lider que se preocupa por motivar a sus colaboradores
logra un mejor desempefio en base a la creacion de un clima laboral favorable para
el desarrollo de sus funciones.

En la prueba de hipétesis especifica 3 se demostré que la estimulacion
intelectual del liderazgo transformacional se relaciona en un nivel moderado con el
clima organizacional (rho=0,592; Sig.=0.000) de acuerdo con la percepcion de los
colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima. Estos resultados se
contrastan con los obtenidos por Junco (2018) en su tesis titulada Liderazgo
transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Pacucha, Provincia Andahuaylas, Region Apurimac, 2017,

guien concluye que la estimulacion intelectual y el clima organizacional presentan una
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correlacion altamente significativa (rho=0,751; Sig.=0.000). En este sentido, un lider
debe preocuparse por desarrollar intelectualmente a los colaboradores, logrando con
ello una mejor identificacion de colaborador con la empresa, por lo tanto, se forma un
clima y una relacion positiva y duradera.

En la prueba de hipotesis especifica 4 se demostré que la consideracion
individualizada del liderazgo transformacional se relaciona en un nivel alto con el clima
organizacional (rho=0,712; Sig.=0.000) de acuerdo con la percepcion de los
colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima. Estos resultados se
contrastan con los obtenidos por Cruzado (2018) en su tesis Liderazgo
transformacional de los directivos y su relacion con el compromiso organizacional de
los docentes en los colegios publicos de la provincia de San Martin, en el afio 2017,
quien concluye que la consideracion individualizada se relaciona con el compromiso
organizacional en un nivel moderado (r=0.682, Sig.<0.05). En este sentido, se verifica
lo que indican los tedricos cuando indican que un lider debe entender que cada
colaborador es diferente, por lo tanto, no tiene sus mismas aspiraciones ni
preparacion, por lo tanto, merece ser tratado y desarrollado de acuerdo con sus
capacidades.

5.2. Conclusiones

Primero. Existe relacion altamente significativa entre liderazgo
transformacional y clima organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima - 2020, demostrado mediante un resultado Rho de Spearman de
0,854 a un nivel de significancia de 0,000. Se concluye que las organizaciones que
son dirigidas por lideres transformacionales gozan de un clima organizacional positivo
y ameno que tenga las condiciones que le permitan desarrollar adecuadamente sus

actividades.



86

Segundo. Existe relacién altamente significativa entre la dimension influencia
idealizada y el clima organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima - 2020, demostrado mediante un resultado Rho de Spearman de
0,752 a un nivel de significancia de 0,000. Se concluye que las caracteristicas que
presenta un lider transformacional como su carisma, su empatia, y su predisposiciéon
por ayudar entonces propicia un buen clima organizacional.

Tercero. Existe relacion moderadamente significativa entre la dimension
motivacion inspiracional y el clima organizacional en los colaboradores de la empresa
Orbes Agricola, sede Lima - 2020, demostrado mediante un resultado Rho de
Spearman de 0,602 a un nivel de significancia de 0,000. Se concluye que un lider
transformacional crea condiciones que motiven a su personal y se preocupen por su
desarrollo personal entonces mejora el clima organizacional.

Cuarto. Existe relacion moderadamente significativa entre la dimension
estimulacién intelectual y el clima organizacional en los colaboradores de la empresa
Orbes Agricola, sede Lima - 2020, demostrado mediante un resultado Rho de
Spearman de 0,592 a un nivel de significancia de 0,000. Se concluye que un lider
transformacional implemente capacitaciones que les ayude a mejorar sus habilidades
y capacidades profesionales entonces mejora el clima organizacional.

Quinto. Existe relacion altamente significativa entre la dimension consideracion
individualizada y el clima organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima 2020, demostrado mediante un resultado Rho de Spearman de
0,712 a un nivel de significancia de 0,000. Se concluye que un lider transformacional
comprende que las personas son diferentes por lo tanto tienen diferentes habilidades
y capacidades preocupandose y escuchandolos, entonces mejora el clima

organizacional.
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5.3. Recomendaciones

En relacion con la conclusion general donde se demuestra que el liderazgo
transformacional se relaciona con el clima organizacional en los colaboradores de la
empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020, se recomienda aplicar un plan de accion
que contemple estrategias del liderazgo transformacional que contribuya con la
mejora del clima organizacional. Las actividades por desarrollar en esta
recomendacion son:

- Informar a los colaboradores sobre sus funciones laborales de tal manera estos
logren desarrollar eficazmente sus tareas, ademas incentivar actividades
grupales entre colaboradores en la cual participen gente, jefes y colaborados
en estos productivo para que los resultados sean constructivo y productivo.

- Desarrollar talleres para los gerentes de la empresa con tematica que permitan
abordar estrategias sobre el liderazgo transformacional

- Darle la debida importancia al trabajo en equipo que permite desarrollar la
integracion del personal fomentando un buen clima laboral.

- Crear un ambiente en la cual colaborador y gerentes puedan reunirse para las
tomas de decisiones en la cual beneficie a la empresa en la que son positiva
para el progreso de la compainiia.

En relacion con la conclusién especifica 1 donde se demuestra que la
influencia idealizada se relaciona con el clima organizacional en los colaboradores de
la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020, se recomienda implementar talleres
dirigidos a los jefes y supervisores basado en valores y al comportamiento ético,
puesto que estos lideres estén interactuando con el equipo para reforzar las
habilidades de comunicacién entre otras y de esa manera desarrollar una inspiracion

a los colaboradores. Las actividades por desarrollar en esta recomendacion son:
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- Realizar taller una vez al mes con tematicas puntuales como comunicacion
asertiva, habilidades blandas y duras que permitan tener un impacto positivo
en los colaboradores de tal forma que les permita constituirse con un modelo
a seguir por lo colaboradores.

En relaciébn con la conclusion especifica 2 donde se demuestra que la
motivacion inspiracional se relaciona con el clima organizacional en los colaboradores
de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020, se recomienda aplicar
conocimientos y técnicas individuales que permita motivas a los colaboradores de tal
forma que estos se sientan valorados por el esfuerzo que den por la empresa en la
cual de la misma manera generar un valor humano, en cuanto a la empresa darles
confianza a ellos, ser dirigidos por el gerente al inicio de cada mes y/o de cada
proyecto. Las actividades por desarrollar en esta recomendacion son:

- Incentivar a los colaborados a lograr las metas establecidas de la empresa, a
través de técnicas como el mejor empleado del mes, vales de consumo, libros,
gif car, un paseo con todo el grupo y jefes, ademas incentivar el desarrollar de
crear el valor humano, y ademas tener reconocimientos mediante certificados.
En relacion con la conclusién especifica 3 donde se demuestra que la

estimulacion intelectual se relaciona con el clima organizacional en los colaboradores
de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020, se recomienda implementar
politicas de capacitacion constante con teméaticas diferenciadas de acuerdo con las
areas especificas de la empresa, de tal forma que le permita desarrollar mejor sus
funciones en la empresa; de esta manera cada colaborador se sentira mas comodo y
se identificara con la empresa, pues asumira que les ayuda a desarrollarse
profesionalmente o perfeccionar sus competencias laborales. Las actividades por

desarrollar en esta recomendacion son:
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- Implementar herramientas de coaching con la finalidad de lograr cambios
positivos en el comportamiento y actitud tanto en el aspecto personal como
profesional.

- Aplicar la herramienta del empowerment (dirigido al jefe y supervisor), con
tematicas de tecnologia de autodireccion, esto te permitira orientar a los
colaboradores y delegar responsabilidades en los colaboradores, que son
personas que pueden resolver problemas laborales de forma creativa y
autobnoma.

En relacion con la conclusién especifica 4 donde se demuestra que la
consideracion individualizada se relaciona con el clima organizacional en los
colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima — 2020, se recomienda
desarrollar talleres dirigido a los colaboradores donde aprenderan nuevas técnicas y
habilidades creativas e innovadoras que les permita tomar decisiones acertadas y
soluciones adecuadas a los problemas que se presentan en su area de trabajo. Las
actividades por desarrollar en esta recomendacion son:

- Aplicar la metodologia de lluvia de ideas para que los colaboradores tengan la
oportunidad de aportar nuevas ideas, teniendo al gerente como el motivador
de dichas ideas.

- ldentificar las necesidades de los colaboradores, asi como su proyecto de vida

personal como profesional.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Liderazgo transformacional y clima organizacional en los colaboradores de la empresa Orbes Agricola, sede Lima - 2020

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢, Cudl es la relacién
entre el liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
en los colaboradores
de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima -
20207

Problemas
especificos

¢Cual es la relacion
entre la influencia
idealizada y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Orbes
Agricola, sede Lima -

20207

empresa

Objetivo general
Establecer la
relacion entre el
liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
en los colaboradores
de la Orbes Agricola,

sede Lima — 2020.

Objetivos
especificos
Establecer la
relacion entre la

influencia idealizada

y el
organizacional en los

clima

colaboradores de la
Orbes

Agricola, sede Lima

empresa

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre el
liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
en los colaboradores
de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima -
2020
Hipodtesis
especificas
Existe relacion
significativa entre la
influencia idealizada
y el clima
organizacional en los
colaboradores de la

empresa Orbes

Variable 1: Liderazgo transformacional

) ] ] Escalade Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
Admiracion
_ Lealtad
Influencias .
_ Conducta ética 'y
Idealizada
moral
Imagen idealizada
Compromiso 1. Nunca Bajo
L Vision Compartida 2. Casinunca | [21 - 37)
Motivacion )
o Entusiasmo 3. A veces Regular
Inspiracional ) _
Acumulaciones 4. Casi | [38 - 59)
expectativas siempre Bueno
Recompensas 5. siempre [60 - 80)

Consideracion

Individual

Reconocimientos al
esfuerzo

Logros de objetivos
especifico

Respeto




¢ Cual es la relacion
entre la motivaciéon
inspiracional y el
clima organizacional
en los colaboradores
de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima -
20207

¢, Cudl es la relacién
entre la estimulacion
intelectual y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Orbes
Agricola, sede Lima -
20207

¢, Cual es la relacion

empresa

entre la
consideracion

individualizada y el
clima organizacional
en los colaboradores

de la empresa Orbes

—2020.

Establecer la
relacion entre la
motivacion
inspiracional 'y el

clima organizacional
en los colaboradores
de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima
—2020.

Establecer la
relacion entre la
estimulacion
intelectual y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Orbes
Agricola, sede Lima
—2020.

Establecer la

empresa

relacion entre la
consideracion

individualizada y el

Agricola, sede Lima
- 2020.
Existe relacion
significativa entre la
motivacion
inspiracional 'y el
clima organizacional
en los colaboradores
de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima
- 2020.
Existe relacion
significativa entre la
estimulacion
intelectual y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Orbes
Agricola, sede Lima
—2020.

Existe

empresa

relacion
significativa entre la

consideracion

Estimulacion

Intelectual

Uso de ideas
innovadoras y
creativas

Manejo de criterio
Seguridad
Incremento de la

capacidad de pensar

Variable 2. Clima organizacional

_ ) _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
Compromiso
Participacion
Identidad Condiciones
Organizacional ambientales _
) 1. Nunca Bajo
Identidad con la .
L 2. Casinunca | [21 - 37)
organizacion
_ 3. Aveces Regular
Vinculos _
_ 4. Casi | [38 - 59)
interpersonales _
_ _ siempre Bueno
. Trabajo en equipo _
Cooperacion 5. siempre | [60 - 80)

Identidad con sus
comparfieros

Apoyo con las tareas

Recompensa

Incentivo




Agricola, sede Lima -
20207

clima organizacional
en los colaboradores
de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima
— 2020.

individualizada y el
clima organizacional
en los colaboradores
de la empresa Orbes
Agricola, sede Lima
- 2020.

- Remuneracion
- Reconocimiento

- Sancion

. - Logro
Autonomia

- Confianza

- Resolver problema

- Tomas de decisiones

Nivel - disefio de

investigacidn

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo: Basica

Disefo:

Enfoque: Cuantitativo,

No experimental

administrativa

Poblacion: 40 colaboradores del area

Muestra. No se considera muestra

Variable 1:

transformacional

Liderazgo

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario en
base a la teoria de Bass

Variable 2: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario en

base a la teoria de Brunet

Estadisticos descriptivos
- Tablas estadisticas

- Gréaficos estadisticos
Medidas de dispersion:

- Desviacién estandar
Estadisticos inferenciales

Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
El presente cuestionario tiene por finalidad la obtencién de informacién acerca del
liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Orbes Agricola SAC.
Su respuesta sera tratada de forma confidencial y seré realizada Unicamente para
realizar un trabajo de investigacion. Para ello, se solicita responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de las proposiciones que aparecen a continuaciéon, de
acuerdo con como piense o actle. Lea atentamente cada pregunta y marque la
respuesta que usted crea conveniente.

Para contestar las preguntas que siguen utilice la siguiente escala:

1. Nunca 2. Casi nhunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
. Escala de
N° | ltems o
Medicion

Dimensién: Influencia idealizada

1 | Tienes un alto nivel de confianza con tu jefe. 1,2|3|4]|5

Usted considera que su jefe tiene coherencia entre los que dice

y lo que hace.

Los consejos de tu jefe son guia para seguir tus metas

profesionales.

4 | Te inspira el liderazgo que tiene tu jefe. 1(23|4)|5

Dimensién Motivacion Inspiracional

5 | Te sientes comprometido con el propoésito de la empresa. 112 |3 (4|5
6 | Es facil llegar a tus objetivos con el apoyo de tu jefe. 112 |3 (4|5
7 | Elsubgerente/gerente aplica técnicas de motivacion econémica. |1 |2 |3 |4 |5
8 | Sientes que hay una capacidad de liderazgo dentro de la

empresa.

Dimensién: Consideracion individualizada

9 | Tu jefe valora el esfuerzo que pones a tu trabajo y crees que

esta bien recompensado por el salario que recibe.

10 | Tu jefe valora los altos niveles de desempefio que usted tiene. |1 |2 |3 |4 |5




11

Los objetivos que pone tu jefe en el trabajo son retadores.

12

El respeto hacia las personas es un valor de tu jefe.

Dimensién: Estimulacion intelectual

13

Tu jefe te anima a solucionar problemas y generar nuevas ideas

14

Su jefe busca que los colaboradores asuman las metas y

objetivos de la empresa como su fuera suyos.

15

Los jefes te animan a tener confianza en si mismo cuando

surgen problemas.

16

La empresa y tu jefe fortalecen tu capacidad de ingenio ante

cualquier situacion.




CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene por finalidad la obtencién de informacién acerca del
clima organizacional de los colaboradores de la empresa Orbes Agricola S.A.C. Su
respuesta sera tratada de forma confidencial y sera realizada Unicamente para
realizar un trabajo de investigacion. Para ello se solicita responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de las proposiciones que aparecen a continuaciéon, de
acuerdo como piense o0 actle. Lea atentamente cada pregunta y marque la respuesta
gue crea conveniente.

Para contestar las preguntas que siguen utilice la siguiente escala:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
No items Escala de
Medicién

Dimensién: Identidad organizacional

1 | Sientes que la metay objetivos de la empresa estan vinculado

contigo.

2 | La empresa tiene una motivacién en la cual te hace participar | 1 | 2 | 3 |4 |5

3 | En la empresa cuentan con el ambiente necesario para

realizar sus actividades laborales

4 | Lafilosofia de la empresa esta concuerdo contupensamiento | 1 | 2 | 3 |4 |5

Dimensién: Cooperacion

Sientes que tus comparieros de trabajos y supervisores son

una familia para ti.

El compromiso laboral que usted tiene con tus demas

comparieros se mantiene unido al area.

7 | Entu area se generan lazos de amistad y compafierismo 1 (2 |3 (4|5

Compartes con tu jefe y/o comparieros tus observaciones

para la mejora del area y de las tareas asignadas

Dimensién: Recompensa

Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio

en el trabajo




10

Esta usted de acuerdo con asignacion salarial por el trabajo

gue viene realizando

11

Sus logros son reconocidos publicamente dentro de la

empresa como afuera de la empresa.

12

Aqui cuando te equivocas las sanciones son graves

Dim

ension: Autonomia

13

Propones alternativas de solucién ante un problema dentro

del &rea y/o empresa

14

Nuestra gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar

verificandolo con ellos

15

Las decisiones tomadas por ti benefician a la empresa

16

Puede tomar decisiones en su puesto de trabajo mediante la

confianza a través de la empresa y su jefe




Anexo 3. Ficha de validacién de los instrumentos

Validacion del Instremanto:
Observaciones [precisar sl hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:
Aglcable [X ] Aphcable después de comegir[ ] No aphcable [ ]

Apelidos y nombres del juez validador, Or Mg Lic /ng : Dra. Ruth Esther Carmasco Rulz
DNI: 16683206

Especialidad del validador: Temétco | | Metodoligeo [X ] Estagissco| )

Perdroncis ) o cormsgonds ¥ mroak: wints trmadat
RNebowsacis = e 1 Euoul i nprtserdly 8 o ¢
e sgecica B X

Cwided Sc ortede an Slasied 490 o ¢uroa 30 dor. o
TR0 GG ¢ oeck)

e e s @@7«%« |

Validacion del instremanto:
Observaciones [peecisar sl hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:
Agicable [X ) Apicable después de comegir[ ] No aphcable [ ]

Apelidos y nombres del juez validador, Or Mg Lic g : Dra. Ruth Esther Carrasco Rulz
DNI: 16683206

Especialidad deol validador: Temiico [ | Melodolgeo [ X ] Estagisico| |

Perdronchs £ wa coresponds ¥ rcapks eints drmudady
Nebowsacis & e w1 Euoul 2l ngiesety 8 wopoe® ¢
e sgecica 99 X

Crided S erdede an Slosed 900 € ¢r0am 30 dor. o
TR0 GG ¢ doeck)

Mot wATeoa e OrE BATeTS e Ot e ket &b‘—m—_ Qacd.’"
o 9 A J3 DY ) e idr ) .
Firma




Validacion del instrumento:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si

Opinién de splicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ) No apficable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr /Mg \Lic ing: Robladillo Bravo Liz Maribel
DNI: 09217078

Especialidad del validador: Temdlico[ | Medodolégico [x]) Estadistico[ ]

TPertimencia: Ef em comesponde al concepio 1edeie
formulado. *Relevancia: E1 bam es spropade pan
PEPIEEentar & COMPOnanie ¢ iMensidn epecifica del
CONSYLCD

IChridad: Sa entiende sin dficullad dguna of enuncado \ T |
el llem, €5 CONCHRO0, exactd ¥ drect oy Lkl e

Nota: Suftiencia, s¢ S0 SUACRNGE CuIndo e lers
planteados 00 sulcenies para med la dimonsidn

Firma del Experto informante
Validacion del instrumento:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de carregir [ ] No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./MgJ/Lic/Ing: Robladilo Bravo Liz Maribed
DNI: 09217078

Especislidad del validador: Temdtico[ ] Mstodolégico [x] Estadistco| )

'msmmmumwm
formuado. *Relevancia: E] bem s spoopado pan

representar i componanie ¢ dimensidn especiivs del
Cconslyucin

ICIridad: Sa entiende sin ANcullad dguna ol enuncado ,C_,JJ'(&..JJV ~
dal e, e5 CONCHO, Qracld y drect

Nota: Sufdencia @ St Suicncia cundo s tems -
planteados S0n sullGenies pala medi |4 dimensidn
Firma del Experto informante




Validacion del instrumento: LIDERAZGO TRAFSFORMACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ) No splicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador. MAG BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
DNI: 04641381

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

"Porinencia: E e conesponds & coooest Ndecs loanulado.
Rabevande: £] dre 5 a0piads pats 1epreientar ol Crponents ¢
Srraniidy) e500ciich O ConeRats

Cliridad S enfinds s dledind algura of seurcaso dil ivn, &
LOMEC. GmACh y deetis

Nete S = Oce b N ) S Beres Santeadod
00 SiCuries padd medy b Smirais)

MAG BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
DNI 04641381

Validacion del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:

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

Apellidos y nombres del juez validador. MAG BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
DNI: 04841381

Especialidad del validador: Temdtico[ X ] Metodolégico[ | Estadistico| )

Parfntncia B (e coneipondt & COrcapl Wencs famnulad.

Rebevance: £] drr & a0l patd 1epieniar o Cnponents ¢
Sroanid speciice o corsecto

Claridad: Se anlende s Gleitad alurd of erurcado di ivn &
CONGHG0. GrAck y e

Note: Sficercs b 00 RSNt Caandd s Dires Sanseadod

MAG BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
DNI 04641381




Anexo 4. Constancia emitida por la institucién que acredite el estudio

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion:

RUC:

ORBES AGRICOLA SAC

20421367605

Nombre del Titutar o Representante legai:

Nombves y Apelidos:
ALEXANDER BONIFACIO VIVANCO

DNI:
09311213

Consentimiento:

De conformidad con ko establecido en el articulo 7°, Meral “I" del Codigo de Etica en
Investigacion de ta Universidad Autdnoma del PerG ™, autorzo | X |, noauterizo| | publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en |a cual se Beva a cabo la investigacken, asi como
ia aplicacion de cuestionarios al personal que labora en la empresa;

Nombre del Trabajo de Investigacion

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL ENLOS |
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ORBES AGRICOLA SAC - SEDE LIMA

2020

Nombre del Programa Académico:
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Autor: Nombres y Apellidos
Jaime Hristo Peralta Jorge

DN
73450194

En caso de autornzarse, soy consclente que i3 investigacidn sera alojada en el Repositono
Insttucional de |a universidad, la misma que sera de acceso ablerto para |0s usuanos y podra
ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propeedad
Intedectual comesponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Santa Anita, 22 de octubre

Firma:

del 2021

—_—
=<

s~

— TRA N AL

(Titular o Representante legal de la Institucion)




Anexo 5. Informe de indice de coincidencias

JAIME HRISTO PERALTA JORGE TESIS PARA REPOSITORIO _ JAIME HRISTO PERALTA JO...

—_— universiaad Autonoma del reru a

(@ Detalles de la entrega

Fuentes
principales

Todas las
fuentes

FACULTAD DE CIENCIAS DE GESTION Y
COMUNICACIONES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

TESIS
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA ORBES AGRICOLA, SEDE LIMA - 2020

PARA OBTENER EL TITULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTOR
JAIME HRISTO PERALTA JORGE
ORCID: 0009-0007-2798-8636

ASESOR
DRA. ROSA YSABEL MORENO RODRIGUEZ
ORCID: 0000-0002-8357-4514

Pagina 1de 111

) © 0 00O

118 Similarity Exclusiones

14%

Similitud general

repositorio.autonoma.edu.pe

INTERNET 13%
Universidad Autonoma del Peru ... <1%
TRABAJOS ENTREGADOS
Universidad Autonoma del Peru ... <1%
TRABAJOS ENTREGADOS o
Universidad Cesar Vallejo on 20... <1%
TRABAJOS ENTREGADOS
Universidad Alas Peruanas on 2...

<1%

TRABAJOS ENTREGADOS

Linivnecidad Autnnama dnl Baes

@ Ayuda

Fics o™

Marcas de
alerta

14%
Similitud
general

&
Detalles
del

document
o

AL




Anexo 6. Base de datos

Base de datos: Liderazgo transformacional

Archivo  Editar Ver Datos TIransformar Analizar Graficos Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
HE M e~ BHLAE A B {9/
[
VARO
Do G b Lo Ko e K L Lo Kb K Lo Ko R Lo K
1 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00
2 5,00 4,00 5.00 5,00 5.00 4,00 3,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00
3 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 1,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00
4 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 2,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3.00
5 4,00 4,00 4,00 3.00 5,00 5,00 3.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3.00 3,00 3.00
6 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 5,00 2,00 4,00 1.00 2,00 4,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00
7 1.00 1,00 1.00 1,00 4,00 1.00 1,00 1.00 1.00 1,00 1.00 1,00 1.00 1.00 1,00 2,00
8 2,00 1,00 3.00 1,00 5,00 1.00 2,00 1.00 2,00 2,00 1.00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00
9 3.00 3,00 3.00 3,00 5,00 3.00 2,00 3.00 3.00 3,00 3.00 3,00 4,00 4,00 3,00 2,00
10 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 5.00 5,00 4,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00
" 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 3.00 3,00 4,00 3.00 4,00 3.00 4,00 3,00
12 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 2,00 4,00 3,00 3,00 4,00
13 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 1,00 5.00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00
14 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 3,00
15 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 3,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
16 4,00 3,00 4,00 3,00 5,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00
17 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 2,00 4,00 3,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00
18 5,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
19 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 1,00 4,00 4,00 3,00 3,00 5,00 5,00 3,00 3,00 3,00
20 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
21 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 3,00 5,00 3,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
22 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
[ |1BM SPSS Statistics Processor esta |

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHO M~ BeHE 0 BE Ao
6
VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO
|£ 0001 V& 0002 “& 0003 ”& 0004 V& 0005 H& 0006 ”£ 0007 V& 0008 “& 0009 ”& 0010 ‘[& 0011 “& 0012 ”& 0013 V& 0014 “f 0015 ”& 0016 ‘[&
19 5,00 4,00 4,00 4,00 5.00 4,00 1,00 4,00 4,00 3.00 5,00 5,00 3.00 3.00 3.00
20 5,00 5.00 5,00 4,00 5,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
21 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 3,00 5,00 3,00 4,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
22 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00
23 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00
24 5.00 4,00 5.00 5.00 5.00 4,00 3,00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00
25 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
26 5,00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 4,00 4,00 2,00 5.00 5,00 4,00 4,00 4,00 3.00
27 4,00 4,00 4,00 3.00 5.00 5,00 3.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3.00 3.00 3.00
28 3.00 3.00 4,00 3.00 4,00 5.00 2,00 4,00 1,00 2,00 4,00 3.00 4,00 3,00 2,00 2,00
29 1.00 1,00 1.00 1,00 4,00 1.00 1,00 1,00 1.00 1,00 1,00 1.00 1,00 1,00 1.00 2,00
30 5.00 4,00 5,00 5.00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 3,00 5.00 5,00 5.00 5.00 4,00 5.00
31 5.00 4,00 4,00 4,00 4,00 5.00 4,00 4,00 5.00 4,00 4,00 2,00 4,00 3.00 3.00 4,00
32 4,00 5.00 4,00 4,00 5.00 4,00 1,00 5.00 4,00 5.00 4,00 5,00 4,00 5.00 5,00 4,00
33 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 3,00
34 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 3,00 3,00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5.00
35 4,00 3.00 4,00 3.00 5,00 3.00 2,00 4,00 3.00 3.00 5.00 5.00 4,00 4,00 5,00 4,00
36 5.00 4,00 4,00 4,00 5.00 4,00 2,00 4,00 3,00 5.00 4,00 5.00 4,00 4,00 4,00 4,00
37 5,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
38 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 1,00 4,00 4,00 3,00 3.00 5,00 5,00 3.00 3,00 3,00
39 5.00 5.00 5.00 4,00 5.00 4,00 3.00 4,00 4,00 4,00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00
40 5.00 4,00 5.00 4,00 5.00 4,00 3.00 5.00 3.00 4,00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00
=

Vista g datos Vi devaravies
[

|1BM SPSS Statistics Processor esta |




Base de datos. Clima organizacional

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= = Al
HE @ -~ BLAE A BE 94
!
VARO| o Vi
|2 il e sl 2 ) @ | 2 e ] £ ) # ) # ) # | | ¢ ) | # ) # |
1 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
2 5.00 4,00 5,00 4,00 5,00 5.00 4,00 4,00 4,00 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00
3 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 6,00 5,00 1,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
4 3,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00
5 3,00 3,00 4,00 4,00 5,00 4,00 3,00 4,00 3,00 2,00 3.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
6 1.00 1,00 3.00 2,00 3.00 2,00 4,00 4,00 1,00 1,00 1,00 3.00 4,00 3.00 4,00 4.00
i 4,00 4,00 3,00 4,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 3.00 1,00 4,00 3,00 3,00 4,00 1,00
8 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 3,00 1.00 4,00 3,00 4,00 3,00 5,00 2,00
9 4,00 2,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 2,00
10 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 3,00 4,00 4,00
1" 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00
12 5.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 2,00 4,00 3.00 3,00 4,00
13 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 5,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 5,00
14 3.00 4,00 5,00 3.00 3.00 5.00 4,00 4,00 4,00 3.00 3.00 3.00 4,00 4,00 4,00 5.00
15 5,00 5,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00
16 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 5,00 5,00 5,00 3,00 2,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00
17 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00
18 4,00 4,00 4,00 3.00 5,00 4,00 5.00 4,00 2,00 2,00 2,00 3.00 4,00 4,00 4,00 4,00
19 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
20 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 3,00 4,00 3.00 5,00 5,00 5,00 5,00
21 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 5,00 5,00
22 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 3.00 5,00 4,00 4,00 4,00
[ |IBM SPSS Statistics Processor esta

Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda
HE I = B2l i B 94
\

VARO| o VARO| 5 VARD| o VARO| 4, VARD| o VARO| 5 VARD| 4 VARO| ,VARO| 4 VAR ,VARO| 5 VARD , VARO| 5 VARD| o VARD| 4 VARD

IH"’ 0017 ”"9 0018 Hi 0019 H’ 0020 ”‘? 0021 “’ 0022 H& 0023 H"> 0024 ““? 0025 H‘? 0026 H‘? 0027 “"? 0028 ”‘? 029 H’ 0030 H"’ 0031 ”‘? 0032 H

19 400 300 400 400 500 500 500 500 300 300 300 300 300 300 300 300
20 400 500 400 400 500 500 500 500 300 300 400 300 500 500 500 500
21 400 300 400 400 400 500 400 400 400 300 300 300 400 400 500 500
2 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 300 500 400 400 400
23 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400
24 500 400 500 400 500 500 400 400 400 300 500 500 400 400 400 400
2 500 500 500 500 500 400 500 500 600 500 100 500 500 500 500 500
2 300 500 400 500 500 400 400 400 500 500 400 500 400 500 500 400
27 300 300 400 400 500 400 300 400 300 200 300 400 400 400 400 400
28 100 100 300 200 300 200 400 400 100 100 100 300 400 300 400 400
29 400 400 300 400 200 200 100 200 100 300 100 400 300 300 400 1,00
30 500 400 500 400 400 500 300 400 400 500 300 500 300 500 500 500
31 500 400 400 400 400 400 500 400 500 400 400 200 400 300 300 400
32 500 400 400 400 300 400 500 500 400 300 300 300 400 400 400 500
33 300 400 500 300 300 500 400 400 400 300 300 300 400 400 400 500
34 500 500 400 500 300 500 500 500 400 400 400 400 500 500 500 400
35 500 400 400 400 300 500 500 500 300 200 300 400 400 200 400 400
36 400 300 300 400 300 400 400 400 300 300 200 400 400 300 400 3,00
7 400 400 400 300 500 400 500 400 200 200 200 300 400 400 400 400
38 400 300 400 400 500 500 500 500 300 300 300 300 300 300 300 300
39 400 500 400 400 500 500 500 500 300 300 400 300 500 500 500 500
40 400 300 400 400 400 500 400 400 400 300 300 300 400 400 500 500

‘IBM SPSS Statistics Processor esta lig|




