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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion ha propuesto como objetivo general el determinar qué
relacion hay entre las variables el liderazgo y el desarrollo organizacional en la Notaria
Gbomez Anaya, Comas-Lima, 2018. La investigacion pertenece al nivel descriptivo -
correlacional, de disefio no experimental- de corte transversal, la poblacion estaba
compuesta por 30 miembros del personal. Del mismo modo con el fin de darle precisién en
la investigacion a la obtencién de datos, se realiz6 un muestreo censal. Por esa razon se
aplico la encuesta a los 30 empleados que laboran en Notaria Gémez Anaya. Para recoger
los datos se aplicd el instrumento del cuestionario este instrumento se conformo con 20
preguntas basadas en la escala de Likert. Para el analisis de datos las caracteristicas
descriptivas e inferenciales se utilizaron y procesaron en el programa estadistico Spss 24.

Por ultimo, la hipdtesis ha sido probada mediante el contraste, evidenciando de esta
manera que existe una relacion entre el liderazgo y el desarrollo organizacional en la

Notaria Gbmez Anaya, Comas-Lima, 2018.

Palabras clave: Liderazgo, Desarrollo organizacional

ABSTRACT

The general objective of this research was the relationship between leadership and
organizational development in Notary Gomez Anaya, Comas-Lima, 2018. The research
belongs to the descriptive level - correlational, non-experimental design - cross-sectional,
the population was conformed by 30 collaborators. Likewise, in order to give precision in
the research to obtain data, a census sampling was carried out, the survey was applied to
the 30 collaborators who worked within the Gomez Anaya Notary. For data collection, the
questionnaire instrument was applied, which was based on 20 questions based on Likert
escalation. For the analysis of the data, it is the descriptive and inferential characteristic

that was processed in the statistical program Spss 24.

Finally, the contrast of the hypotheses was published, evidence in this way, if there is a
relationship between leadership and organizational development in Notary Gomez Anaya,
Comas-Lima, 2018.

Keywords: Leadership, Organizational development.



l. INTRODUCCION

1.1 Realidad Probleméatica

En la actualidad las empresas cada vez son mas competitivas, la preocupacion de las
organizaciones por lograr la mejora continua y con ello el desarrollo organizacional es
imprescindible, ya que esto representa siempre estar atentos a los cambios organizacionales
para que los empleados se adecuen de la mejor manera a estos cambios. Las
organizaciones que tienen una buena relacion con sus trabajadores, conservan un buen
ambiente de trabajo en el cual los trabajadores puedan sentirse motivados para poder crecer
profesionalmente, de esta manera se encuentran proximas a cumplir con uno de los
objetivos del desarrollo organizacional, el cual es mantener una coordinacion en el logro de
los objetivos individuales asi como los organizacionales.

Por otra parte, el liderazgo refiere a las habilidades que domina una persona para
poder influenciar en la actitud o pensamiento de los demas orientando el trabajo de los
mismos hacia el cumplimiento de los objetivos propuestos. Es decir, se puede aplicar
buenas técnicas de liderazgo con el fin de mantener la estabilidad del empleado y motivar
su desempefio. Hoy en dia se desarrollan diferentes estrategias de liderazgo, uno de ellos es
la comunicacién interna, a la cual se le ha dado mayor importancia porque les permite
afianzar constantemente la buena relacion con sus trabajadores, elevando de esta forma su
desenvolvimiento y logrando la superacién no solo de manera personal sino también en
conjunto como organizacion.

Por lo tanto, en la actual investigacion se abarcara la relacion entre las variables el
liderazgo y el desarrollo organizacional, el cual es necesario para el crecimiento de las
empresas. Sin embargo, muchas de ellas carecen de estrategias con respecto al liderazgo
sobre los equipos de trabajo y la manera en como guiar a cada trabajador para obtener su
compromiso, ante esto se presenta la dificultad de lograr la estabilidad laboral e
identificacion de los trabajadores para con la sociedad laboral, a consecuencia de ellos se
estanca el crecimiento de ambas partes.

En Latinoamerica, segun la investigacion de Kreacic y March se manifiesta que en
ciertos paises como por ejemplo México no se cuenta con las condiciones culturales

propicias para hacer una buena implementacién del desarrollo organizacional.



Monsalve y Preciado (2008) en el articulo denominado “El liderazgo en la gestion
de la empresa informativa” nos menciona que para generar transformaciones en las
empresas y cambiar su situacion, los lideres deben realizar un analisis minucioso del
entorno empresarial, econémico y humano de los entornos internos-externos de las
organizaciones e identificar las deficiencias y oportunidades para construir metas a partir
de los cuales formulan una vision, es por ello que los mencionados autores abarcaron estos
temas como investigacion, ya que llegan a la conclusion que es importante implementar y
desarrollar un modelo de liderazgo que se adecue al entorno de cada empresa, entonces
podemos decir que como organizacion en primer lugar se debe trabajar el aspecto animico
e ideoldgico de los trabajadores, buscar la manera de hacerles sentir su importancia como
parte de la empresa para que asi puedan transmitir ese pensamiento a sus comparferos y los
orienten al crecimiento en conjunto.

Petit (2013) en el articulo publicado en su revista de ciencias sociales “El desarrollo
organizacional innovador, un cambio conceptual para promover el desarrollo” nos
menciona como una propuesta de mejoria cambiar la vision de la empresa, de la vision
clasica a tener una vision de transformacion social basado en la integracion de los
trabajadores como unidad en el trabajo.

Noriega (2010) en el articulo cientifico llamado “La importancia del liderazgo en
las organizaciones” menciona que es necesario que toda persona con personal a cargo debe
ser no solo un directivo o jefe sino que a la vez también deberian asumir el papel de lider.
Es muy comudn que dentro de un grupo no siempre el lider sea el directivo, puede ser
también uno de los integrantes del equipo con el cual el resto se identifica y comparten su
vision, ante esta situacion es importante saber identificar a las personas con estas
habilidades para poder trabajar sus valores y crear un nexo entre los directivos y los

trabajadores para fortalecer las relaciones dentro de la organizacién.

En el Peru, se presentan los diferentes tipos de liderazgos que se emplean en las diversas
entidades y la manera en la cual los trabajadores estan respondiendo ante la aplicacion de
estas estrategias para el manejo de grupos.

Pérez y Azzolini (2013) quién presento el articulo “Liderazgo, equipos y grupos de
trabajo — su relacion con la satisfaccion laboral” nos hace mencion sobre la manera que
influencia positivamente cuando un grupo de trabajadores se convierte en un equipo a

través del desarrollo de una actitud de compromiso y sinergia entre los miembros, de esta
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forma se obtendra la satisfaccion laboral. Es importante indicar que esto sucederd de
manera satisfactoria siempre y cuando los miembros compartan determinados valores que
mantengan la relacion entre ellos, caso contrario producird una insatisfaccion laboral.

Gofi (2010) refiere en el articulo denominado “Liderazgo transformacional en
directoras de educacion inicial de instituciones educativas publicas de la unidad de gestion
educativa local n°2, Lima-Pera” que las directoras de educacion inicial de la UGEL N°02
han asumido el nuevo enfoque del liderazgo transformacional, el cual permite generar una
imagen positiva en sus seguidores, pudiendo hacer una proyeccién de sus metas a través de
la confianza y el respeto, de tal manera que esto sea una fortaleza para la mision y vision
de la institucion educativa. Es decir, tenemos ante nosotros la posible solucion para poder
lograr la motivacion laboral en los trabajadores, quienes requieren de direccion,
inspiracion, motivacién entre otros por parte de sus lideres, ya que son ellos los Ilamados a
realizar estas funciones por sus caracteristicas y habilidades.

Segredo, Martin y Perdomo (2013) en el articulo titulado “Capital humano, gestion
academica y Desarrollo organizacional” establece que en ciertas ocasiones se orienta el
desarrollo organizacional a realizar programas de entrenamiento con el fin de crear un
pensamiento de interés para las personas de la empresa con respecto a sus puestos de
trabajo. Por lo tanto, los directivos deben pretender delegar las responsabilidades a los
trabajadores para que de esta manera estos asuman dicha responsabilidad como suya y
tengan la potestad de ponerse en diferentes situaciones para tomar decisiones, en
consecuencia ellos se motivaran con sus funciones al tomarlo como un nuevo reto como
persona.

La Notaria Gomez Anaya con 7 afios en el mercado, es un establecimiento que
brinda asesoria en temas juridicos, en dicho centro de labores se ha observado que el
liderazgo que ejercen los jefes actualmente tiene aspectos a mejorar tales como la falta de
comunicacion, falta de reconocimiento a los trabajadores, etc. Al no mejorar estos aspectos
no esta logrando cumplir las expectativas del personal por pertenecer a la organizacion,

siendo este uno de los principales puntos para lograr el desarrollo organizacional.

13



1.2 Trabajos Previos
1.2.1 En el contexto Internacional

Ayoub (2010) en la tesis, la cual lleva de titulo “Estilos de liderazgo y sus efectos
en ¢l desempefio de la administracion publica mexicana” para optar por el grado de
“Doctor en ciencia politica y administracion publica” que plantea como problematica la
diferencia en el nivel de eficacia en su servicio y la satisfaccion de los empleados que hay
entre las diferentes oficinas del gobierno. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
tomd como poblacion a todos los funcionarios con funciones directivas que conforman la
administracion publica federal de Meéxico (N=1433), a quienes se les realizo una encuesta
disefiada en tres partes con preguntas demogréaficas del cuestionario multifactorial de
liderazgo (MLQ). Los instrumentos Se establecieron como objetivos principales
determinar los estilos liderazgo de los funcionarios y su relacién con los indicadores de
desempefio de esfuerzo extra, satisfaccion y eficacia percibida del lider. Los resultados
indican que el liderazgo transformacional aumenta un 35% la prediccién de los efectos
sobre el desempefio general por sobre el liderazgo transaccional. Por lo tanto se concluy6
en que el liderazgo transformacional tiene tendencia a mas y mejores indicadores de
desempefio, esfuerzo adicional y eficacia.

Hernandez (2013) quien realizo la tesis “El liderazgo organizacional: una
aproximacion desde la perspectiva etoldgica” optando por la titulacion en “Magister en
direccion y gerencia de empresas”, plantea como problema la necesidad fundamental de
generar un proceso de analisis, dirigido a proponer una dindmica organizativa humana
basada en un enfoque etoldgico. Este estudio fue de nivel descriptivo analitico con disefio
no experimental. Tomando como muestra 75 personas. Se establecio como objetivo
analizar de las estrategias de liderazgo como posibilidad de cambio en las organizaciones.
El autor concluy6 en que el lider de una organizacion debe contar con un lenguaje claro,
habilidades esenciales como escuchar a sus subordinados y ponerle atencion a las
habilidades de cada individuo para fortalecerlos y trabajar de forma horizontal en la
empresa, a su vez de tener una formacion y aprendizaje constante de nuevas técnicas de
planeacién, implementacion, control y evaluacién continua de los procesos para garantizar
el éxito organizacional, recordando que el buen trato y la cortesia no deben perderse en un

entorno laboral y profesional innovador.
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Vésquez y Vasquez (2015) en la investigacion denominada “Analisis de
implementacion de desarrollo organizacional y su incidencia en el servicio al cliente de la
microempresa artesanal mecanica industrial y automotriz Vasquez de la ciudad de
Guayaquil, 2015” para obtener el grado de “Ingeniera en gestion empresarial”’, se tomo
como problemética la disminucion de sus ingresos a causas del ausentismo y rotacion del
personal que estuvo prestando servicios a la empresa, causando que los trabajos no se
cumplan dentro del plazo determinado y por ende se ha presentado gran insatisfaccion del
cliente en la mayoria de casos. Los métodos que se emplearan para el estudio de las
variables desarrollo organizacional y servicio al cliente; son el método analitico-sintético,
deductivo-inductivo y el hipotético-deductivo, estos métodos permitiran descomponer las
variables cualitativas hasta encontrar las variables indicadores observables que seran el
objeto de medicion. La poblacion para este estudio estuvo abarcado por 375 personas entre
clientes y colaboradores de la empresa en los meses de Junio y Julio de 2016. Esta
investigacion establecié como objetivo general analizar la incidencia del desarrollo
organizacional en el servicio al cliente de la microempresa artesanal mecanica industrial y
automotriz Vasquez en la ciudad de Guayaquil. Los autores concluyeron en que, €s
necesario realizar una intervencion para realizar cambios planificados que estén orientados
al mejoramiento de la gestion empresarial para contribuir a la calidad del servicio al
cliente.

Silva (2014) quien publico el estudio: “El desarrollo organizacional, la cultura, la
gestion del conocimiento y la gestion del cambio, como herramientas fundamentales para
asegurar la competitividad de las organizaciones” en la cual se plante6 como problematica
la aplicacion del desarrollo organizacional enfocado en el manejo del cambio y su impacto
en la competitividad de las compafiias. Esta investigacion tuvo un nivel descriptivo con
enfoque cuantitativo, se utiliz6 una muestra de 50 personas; En otro aspecto, el objetivo
general era garantizar la competitividad de las compariias que enfrentan grandes cambios
estructurales mediante el desarrollo empresarial, la cultura organizacional, las gestiones del
conocimiento y el cambio. Llegando a la conclusion que, las directivas de las
organizaciones han venido trazandose metas limitadas que solo reflejan su punto de vita y
sus propias necesidades, lo cual les ha impedido ver mas alla. Usualmente la planeacion se
realiza a corto plazo lo que conlleva a no lograr los niveles éptimos de mejoramiento, ni al
desarrollo de la ventaja competitiva y por consiguiente se afectan los resultados

econdmicos colocandose en riesgo la continuidad de las organizaciones. El actual contexto
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en el que se desarrolla el mercado se caracteriza por un constante cambio donde la
innovacion viene a convertirse en uno de los factores principales para hacer frente a las
exigencias de un mercado cada vez mas competitivo para lograr superar todos los
problemas que trae el cambio, se hace necesario combinar varias herramientas apoyandose
en las diferentes metodologias de administracion, segun sea la necesidad en cada caso

puntual.

1.2.2. En el contexto Nacional

Mendoza (2018) en la tesis titulada “Desarrollo organizacional y la eficacia
administrativa en la empresa Molinos Figueroa E.I.LR.L” para lograr el grado de
“Licenciado en administracién”, se tomo de problemaética la resistencia al cambio por parte
de las empresas desistiendo asi de acoplarse a nuevos planteamientos para la solucion y
maximizacion de sus beneficios. Asi mismo el método para este estudio fue el hipotético
deductivo de enfoque cuantitativo, tipo aplicada con nivel descriptivo correlacional y
disefio no experimental de corte transversal. Por otra parte, se formul6 como objetivo
general comprobar la relacion entre el desarrollo organizacional y la eficacia
administrativa en la empresa Molinos Figueroa E.I.R.L. En esta investigacidn se aplicé una
encuesta de 20 preguntas, a los 60 colaboradores de la empresa. Asi también, la
normalidad de las variables y dimensiones fue evaluada a través de la prueba de
Kolmogorov - Smirnov y mediante la correlacion de Rho de Spearman se realizo el analisis
inferencial, los resultados obtenidos evidencian que, si existe relacién significativa muy
alta, directamente proporcional y positiva, entre el Desarrollo organizacional y Eficacia
administrativa en la empresa Molinos Figueroa E.l.R.L, Puente Piedra, Lima, 2018. (rs =
0,899, p< 0.05).. El investigador concluy6 que, a mayor desarrollo organizacional mejora
los niveles de eficacia administrativo y por ende se brinda un mejor servicio en la empresa
Molinos Figueroa E.I.R.L.

Mendoza (2014) en la tesis denominada “Desarrollo organizacional para optimizar
el desempefio laboral de los colaboradores del area de ventas de la empresa Carsa —
Chepén” para obtener el titulo de Lic. en Administracion en la Universidad Nacional de
Trujillo. Esta investigacion presentdé como problematica la carencia en aspectos de
motivacion e interés por parte del personal del area de ventas por lo cual se busca la
optimizacion de la calidad de servicio en esta area. Esta investigacion tuvo un disefio

descriptivo proposicional, se empled un cuestionario de encuesta a los trabajadores de
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dicha area, tomando como poblacién a 15 vendedores de la empresa. Como resultado se
obtuvo que un 60% de la poblacién considera que frecuentemente se sienten motivas, un
20% sefalan que a veces se sienten motivado y el 20% restante sefiala que siempre se
sienten motivados, consecuente a ello se obtuvo que un 40% indica que rara vez o que
algunas veces los jefes y directivos muestran disposicion para orientarlos. Se establecio
como objetivo principal la determinacion de como influye el desarrollo organizacional para
potenciar el desempefio laboral de los trabajadores del area de ventas de Carsa — Chepen.
Por dltimo, se lleg6é a la conclusion que los trabajadores del area de ventas necesitan
estrategias, incentivos y apoyo por parte de sus jefes para poder mejorar su desempefio y
cumplir las metas propuestas.

Godngora (2018) en el trabajo de investigacion “Estilos de liderazgo y su relacion
con el clima laboral en una universidad privada de la ciudad de Lima” para adquirir el
grado académico de “Maestro en psicologia del trabajo y las organizaciones tuvo como
problemaética la necesidad de realizar una buena gestion que permita mantener una buena
productividad en la organizacion. El disefio de esta investigacion fue no experimental,
transeccional y descriptivo. Para la determinacién de la poblacién de estudio se aplicé un
muestreo no probabilistico, debido a que un aproximado del 70% de los docentes cuentan
con un contrato a tiempo parcial, la muestra final se conformo por 165 docentes de varias
especialidades, dentro de los cuales se encontraban 32% damas y 68% caballeros. El
objetivo general que se planted consistio en comprobar la relacion entre los estilos de
liderazgo de la direccion académica y el clima laboral percibidos por docentes de una
universidad privada de la ciudad de Lima. Se obtuvo como resultado una correlacion en
varones de rho=0,766; p<0.01 mientras que en el sexo femenino se mostrd un rho=0,679;
p<0.01 como resultado. En conclusion se muestran diferencias con respecto al tipo de
liderazgo que se va aplicar en funcion al clima laboral que se va formar segun el sexo de
las personas; Por ultimo se concluyo en que el estilo de liderazgo con mejor correlacion al
clima laboral es el transformacional, por lo tanto se interpreta que mientras méas cercana
sea la tendencia hacia ese estilo mejor sera el clima laboral.

Archi (2016) en la tesis que lleva por titulo “Liderazgo y motivacion en los
empleados de las oficinas registrales del registro nacional de identificacion y estado civil —
Lima 2016 optando por el titulo en “Maestria en gestion publica”, presentd como
problematica la necesidad en las entidades por aumentar su competitividad a través de su

nivel de excelencia en su servicio. Esta investigacion tuvo un disefio no experimental con
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corte transversal-correlacional usando una muestra de 116 empleados de las oficinas
registrales de la mencionada entidad. El liderazgo se midi6 con el Cuestionario Multifactor
Leadership Questionnare (MLQ) 5X — Short y para la motivacion se utilizo el Cuestionario
de Motivacion para el Trabajo, los instrumentos se aplicaron de forma presencial. Ambos
instrumentos fueron validados por el juicio de expertos; y presentaron estadisticamente la
confiabilidad. Los resultados de la presente investigacion se obtuvieron a través de la
prueba no paramétrica Coeficiente de Correlacion de Spearman. Asi mismo, se establecio
como objetivo general establecer la relacion presente de las variables tipos de liderazgos y
la motivacién de los miembros laborales de las oficinas registrales del registro nacional de
identificacion y estado civil. Se Ilego a la conclusion que existe relacion entre el liderazgo
en su dimension transformacional y la motivacion en los empleados de las oficinas
registrales del registro nacional de identificacion y estado civil — Lima 2016, lo cual
demuestra que existe una correlacion positiva y moderada. Por lo tanto, las variaciones en
una de las variables irdn acompafiadas de variaciones moderadas en la otra variable.
Redolfo (2017) presento la investigacion denominada “Liderazgo transformacional
y satisfaccion laboral de la Ugel 04, Comas 2017” para el titulo profesional de “Maestria
en gestion publica”, planteo como problematica las caracteristicas y el perfil de las
personas que lideran la organizacién para poder asumir el liderazgo manteniendo un nivel
de satisfaccion adecuado para los colaboradores. Los métodos a usarse fueron basados en
un enfoque cuantitativo, presentando como disefio de investigacion el no experimental de
tipo transeccional — correlacional, debido a que la determinacion entre las variables es su
finalidad. La muestra de estudio estuvo constituida por 154 miembros del personal en la
Ugel 04, Comas. Con respecto a los resultados, se demostré por medio del estadistico de
Pearson que entre liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la Ugel 04 Comas, 2017 existe una relacion, (p - value = 0.000 < 0.005). Por otra parte,
se formulé como objetivo general de la investigacion establecer la relacion que existe entre
las variables abarcadas en el mencionado estudio en la Ugel 04, en Comas 2017. En la cual
Ilegd a la conclusion que la relacién existente demostrada por los resultados confirma que
para garantizar un mayor nivel de satisfaccién laboral es imprescindible aplicar un buen

liderazgo por parte del directivo en relacion a sus subordinados.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Teoria “X” y teoria “Y” de Douglas McGregor

Teoria basada en el estilo de mando de los directivos en referencia a la observacion del
comportamiento. Fue creada en la década de 1960 por el estadounidense Douglas
McGregor, quien fue un psicélogo, economista y profesor de Ciencias de administracion y
gestion. McGregor estableci6 esta teoria en su obra “el lado humano de las
organizaciones”, hace referencia a la prioridad que tienen el comportamiento humano vy la
motivacién en el ambito laboral. Con respecto a la organizacion, se trata de crear una
relacién entre el gerente y el subordinado en el cual se busca promover un buen lugar de
trabajo con la finalidad de establecer en esta relacion la autorrealizacion y estima de ambas

partes.

Los recursos humanos constituyen el activo mas importante, por ende requiere una
mayor demanda de atencion. El elemento humano estéa presente en todas las actividades de
la empresa. Por tanto, el directivo que desee obtener resultados positivos necesita de
manera imprescindible de la colaboracion y el esfuerzo productivo de sus subordinados
(Barquero, 2005, pag. 21).

Alles (2007) acota lo siguiente:

El comportamiento organizacional estudia la manera de proceder de los individuos
en sus diferentes roles. Los comportamientos de los directivos se retroalimentan con los
comportamientos de los colaboradores y viceversa. Los comportamientos no son en una

Unica direccion a lo largo del tiempo (p.166).

El autor hace referencia a la observacion y anélisis que deben realizar los lideres con
respecto al comportamiento de las personas que encuentra bajo su direccion para establecer
un determinado estilo de liderazgo y a través de la gestion que se aplique enfocandose a los
recursos humanos se vera reflejado los resultados en el cumplimiento de las metas de la

organizacion.

1.3.1 Conceptualizacion de Liderazgo

Dentro del tema de organizaciones y personas es inevitable dejar de mencionar a los a los
lideres de hoy quienes mediante sus habilidades influyentes sobre los demas logran el éxito

de sus organizaciones y que a su vez orientan a sus subordinados a conseguirlo.
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Segln Rodriguez, Teba, Tejero, Diaz, Curés y Oltra (2011) mencionan que:
El liderazgo es la capacidad para convencer a otros de laborar con entusiasmo
para lograr objetivos definidos. El factor humano une a un grupo y lo motiva
hacia sus objetivos. Es decir, Las actividades principales de la administracion
tales como la planificacién, organizacion y toma de decisiones solo resultan
efectivas cuando el lider lo estimula a traves del poder de la motivacion en las

personas Yy logra guiarlas hacia sus objetivos (p.246).

Dado la importancia que tiene el liderazgo en la consecucién de objetivos o metas, ha sido
objeto de madltiples estudios, de manera que existen diferentes opiniones, formas de
explicar y por tanto diferentes teorias sobre el liderazgo. Dentro de las cuales tomaremos

los siguientes:

Liderazgo Situacional

En esta teoria los autores Hersey y Blanchard mencionan que no existe un estilo de
liderazgo que sea mejor que otro ya que la mejor manera de aplicar un estilo de liderazgo
es enfocandose en las caracteristicas especificas de cada situacion laboral (es decir:

empleados, actividades, lugar, etc.) para poder adaptarse a ella.

Segun los autores el estilo de liderazgo que se va aplicar debe definirse en base a las
interacciones entre:
e La conducta directiva de tarea: Ordenes sobre como, donde y cuando hacer el
trabajo.
e La conducta de relacion: Apoyo emocional que ofrece el lider a los empleados.

e La madurez de los empleados y su nivel de preparacion.

Como resultado de estas interacciones obtenemos 4 estilos de liderazgo diferentes:

A. Lider Instructor: Aquel que dice a los empleados qué, como, cuando y dénde
realizar la tarea. La comunicacion es de forma unilateral descendente. Este tipo de
liderazgo es necesario aplicarlo cuando el nivel de madurez de los empleados es
muy bajo y presentan la necesidad que se les realice indicaciones sobre el
desempefio de sus funciones.

B. Lider Persuasivo: En este caso se presenta un comportamiento directivo asi como

de apoyo, la comunicacion es tanto ascendente y descendente y es necesario
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aplicarlo cuando los empleados muestran interés por realizar las tareas aunque no
tienen claro la forma de realizarlo.

C. Lider Participativo: Aplicable cuando la toma de decisiones se realiza mediante
ambas partes, tanto por el lider como por los empleados. El nivel de madurez que
presentan los empleados es moderado, ya que tienen la capacidad para tener
responsabilidades pero se muestran reacios a asumirlos.

D. Lider que delega: En este caso el grado de madurez que poseen los empleados es
alto, teniendo confianza en si mismos, pudiendo asi responsabilizarse de su trabajo

y asumiendo dicha responsabilidad.

Liderazgo Transaccional

En esta teoria se hace el enfoque en las actividades que deben realizar los empleados para
alcanzar los objetivos. Tiene como filosofia basica que el liderazgo esta basado en un
intercambio de relaciones entre el lider hacia los subordinados y viceversa. El lider de
estilo transaccional hace hincapié a la motivacion del seguidor por el intercambio de
premios y por el establecimiento de una atmosfera en la cual se pueda percibir unién

cercana entre los esfuerzos y resultados deseados.

Liderazgo Transformacional

El lider transformacional motiva a los colaboradores a hacer mas de lo que esperan,
impulsa a la realizacién personal. Incorpora la funcion inspiradora y catalizadora del lider
que es capaz de impulsar a sus seguidores a conseguir metas mas elevadas de lo que se
cree posible en una situacion determinada. Este tipo de liderazgo tiene tendencia al
cambio, a la modificacion de aspiraciones, ideales, motivaciones y valores de sus
subordinados.

Tabla 1 Liderazgo Transformacional

AUTOR APORTE A LA TEORIA

e Sentido de innovacion y colaboracién.
BURNS . . .

e Cuidado de recursos, confianza y compromiso.
e Fomento del trabajo en equipo.
e Desarrollo de grupos y organizaciones.

BERNARD L
e Vision de futuro

BASS

e Elevan los deseos de logro y autodesarrollo

Fuente: (Ramos M. , 2005).
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DIMENSIONES DE LIDERAZGO

A. EQUIPOS DE TRABAJO

Porret (2010) indica que:
El equipo de trabajo es aquel en el que sus miembros generan una sinergia
positiva a través del esfuerzo coordinado y el compromiso del trabajo
colectivo. Es un grupo de trabajadores seleccionados por la direccion de la
empresa, dispuestos a usar habilidades y conocimientos particulares,
complementandose con sus perfiles profesionales, obteniendo como resultado

un nivel de rendimiento mayor a la suma de aportes individuales (p.80).

El autor hace referencia de esta dimensién al agrupamiento de personas que buscan lograr
sus objetivos en comun a través del compromiso y el desarrollo que cada uno sume al

equipo.

Indicadores de Equipo de trabajo
1. Eficacia
Rojas (2012) manifiesta que:
“Capacidad respuesta de poder lograr un resultado planteado, o para producir

un efecto esperado” (p.23).

2. Capacitacién

Orozco (2018) determina que:
La capacitacion hace referencia a una actividad educativa que sirve de ayuda
al desarrollo de las capacidades humanas. Se muestra como un proceso simple
cuando es utilizado como un medio para proveer conocimientos, sin embargo
se puede presentar complejo cuando lo tomamos como parte de un sistema

integral de formacion para generar cambios en las personas (p.5).
B. ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO

Hiam (2005) hace referencia de:
“[...] Es el proceso mediante el cual se busca lograr una ventaja competitiva en
relacion a los competidores de la organizacion, a través de la direccion de un

lider a su determinado grupo o equipo” (p.72).

22



Indicadores de Estrategias de Liderazgo

1. Motivacion

Martinez (2013) refiere lo siguiente:
“La motivacién se presenta como aquel impulso que conduce a un individuo a
elegir y realizar una accidén entre aquellas alternativas que se presentan en una

determinada situacion” (p, 140).

2. Comunicacion

Luna (2014) realiza la siguiente acotacion:

“Aquel proceso llamado comunicacion consiste en la codificacién de un mensaje por parte
del emisor, para que este sea transmitido por medio de un canal seleccionado y luego

terminar con la decodificacion del mensaje por parte del receptor” (p.57).

C. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Goleman (2012) resalta que:
“La inteligencia emocional hablamos ante todo de nuestra capacidad para
dirigirnos con efectividad a los deméas y a nosotros mismos, de conectar con
nuestras emociones, de gestionarlas, de auto-motivarnos, de frenar los impulsos

y de vencer las frustraciones” (p.80).

Indicadores de Inteligencia emocional

1. Asertividad

Belzunce, Déavila y Martinez (2013) hacen referencia que:
[...] esta competencia expresa un estilo de comunicacion directo, claro y
equilibrado por parte del directivo mediante el cual, sin ser irrespetuoso ni
ofensivo con nadie de su entorno laboral, expresa su opinion y defiende sus
convicciones. Ademas su correcta practica exige tener en cuenta las emociones,
actuando desde un estado interior de autoconfianza, dominando el miedo y

maximizando la empatia (p.70).

2. Empatia

La empatia es uno de los elementos clave que quedan integrados en el marco de la
inteligencia emocional ya que es la capacidad de sentir las emociones que otros individuos
estan experimentando, asi como comprender aquello que piensan respecto a su mundo
(Ramos, Fernandez-Berrocal, & P, 2016, pag. 56).
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Teoria tridimensional de la eficacia gerencial de William James Reddin

Esta teoria fue creada en 1967 por el britanico psicologo y consultor de gestion William
James Reddin, quién la puso a prueba en diferentes organizaciones de Canada entre las
cuales esta el gobierno estatal de Manitoba. A su vez esta teoria se enfocé en la capacidad
que demuestra el administrador para manejar los cambios en los diferentes contextos y

situaciones que se presenten .en las empresas.

“Para que la accion de un individuo resulte eficaz ante una circunstancia, este debe
determinar qué actividad debe llevarse a cabo y la manera de establecer una relacion

correcta con el entorno” (LOpez, 2010, pag. 21).

Ascary, Berun, Pefia y Trevifio (2015) mencionaron que:

La exigencia del administrador depende de la eficacia ante situaciones adversas, la
cual debe ser evaluada en base a los resultados y no en insumos. La eficacia no se ubica en
la personalidad sino en la manipulacion correcta de las situaciones centrandose en lo que se
obtiene (p.53).

El autor refiere a las habilidades que posee el lider para manejar las situaciones de cambio
necesarias para el desarrollo organizacional, ejerciendo un liderazgo eficaz el cual se vea

reflejado en los resultados que obtiene en su gestion.

1.3.2 Desarrollo organizacional

Conceptualizacion de Desarrollo organizacional

El Desarrollo organizacional, aquel proceso con tendencia al cambio para la
resolucion de problemas en una organizacion apoyado por la alta gerencia para mejorar la
vision y delegacion de autoridad, que a través de la planeacion puede llevarse a cabo en el
largo plazo, siendo aplicado tanto en la conducta de los miembros de una organizacion
como de la propia estructura organizacional involucrandose en temas como el clima

organizacional, la productividad, los conflictos y la motivacion (Torres, 2015, pag. 218).

Pinto (2012) acot6 lo siguiente:

[...] es una respuesta al cambio, una estrategia educacional la cual busca cambiar
las creencias, valores y estructuras de las organizaciones, con el fin de lograr la adaptacion
a las tendencias tecnologicas modernas y a los nuevos mercados y retos, incluyendo el

mismo cambio vertiginoso (p.20).
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Dimensiones de Desarrollo organizacional

A. GESTION DEL CAMBIO

Ordofiez (2010) manifiesta que:
El proceso de cambio en una organizacion obliga a sus miembros a sumar a su
actividad cotidiana dos tipos de tareas: las normales de cualquier gestion y las
provocadas por el estado de transicion. Las innovaciones requieren ser
administradas, lo que naturalmente incluye modificar las metas de la empresa,
mejorar la estructura del organigrama, redisefiar procedimientos, manejar
diariamente las tareas necesarias para avanzar en la innovacion y estimar las

consecuencias de esas tareas en el ambiente de trabajo (p.212).

Se hace referencia a la gestién del cambio como una transicion mediante la cual una
organizacion tiene la capacidad de adaptarse a los cambios que se presentan con el paso del
tiempo a través de la aplicacion de un plan de innovacion entre otras estrategias con el fin

de mantener la mejora continua de la organizacion a pesar de los cambios.

Indicadores de Gestion del cambio

1. Adaptacion
Wayne y Noe (2005) mencionaron que:
“La adaptacion organizacional es la percepcion de la gerencia del grado en que el

empleado potencial se adaptara a la cultura o al sistema de valores de la empresa”.

2. Innovacion
Ordofiez (2010) manifesto que:
“El plan de innovacion debe ser una fuente de orgullo para los empleados; una

razon para que sientan que la empresa crece y que habra un lugar para ellos” (p.228).

3. Mejora Continua

“La mejora continua es un proceso de disefio de soluciones de mayor valor
agregado que las existentes en una organizacion. Ademas también la define como: la
actitud basada en el concepto de estar a la busqueda de incrementar el valor agregado que

se brinda al cliente” (Ferrer, 2005, pag. 78).
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B. CLIMA ORGANIZACIONAL

Luna (2014) mencion6 que:
“El clima organizacional es el ambiente dentro del cual una persona desempefia
su trabajo diariamente, es la expresion personal de la percepcion que existe en
la relacion entre trabajadores y directivos de la organizacion y que incide de
manera directa en el desenvolvimiento de la misma” (p.138).

Entonces, definimos a esta dimension como el ambiente generado por los integrantes de
una empresa en el cual se refleja la interaccion de sus emociones, actividades cotidianas y
caracteristicas tanto personales como de la organizacion, los cales son percibidos por cada

individuo que la conforma.

Indicadores de Clima organizacional
1. Objetivos

“Los objetivos organizaciones sirven de orientacion, prefigurando un estado de cosas
final al que la organizacidn pretende llegar. Facilitando criterios y planes de actuacion para
los involucrados y sirviendo de unidad de medicion para las organizaciones” (Ruiz, 2008,
pag. 56) .

2. Remuneracion
Chiavenato (2009) hace mencidn de lo siguiente:

“El empleado tiene que demostrar interés para dedicarse a su trabajo y empefio
personal, con conocimientos y habilidades, siempre y cuando tenga buena compensacion”
(p.283).

3. Autonomia
“La autonomia es el grado en que el trabajo permite a la persona que lo realiza organizar

las tareas e incluso determinar los métodos a utilizar” (Llaneza, 2009, pag. 411).

C. PLANEACION
Luna (2014) planted lo siguiente:

La planeacion es el proceso que consiste en decidir sobre la mision, visién, valores,
objetivos y estrategias de una organizacion. Es decir, determina que quiere ser la empresa,
donde se va establecer, cuando va iniciar las operaciones y como lo va lograr. Sin esta lo

que se realice en la organizacion, direccion y control no tiene razon de ser (p.58).
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Lerma y Barcena (2012):

La planeacion esta asociada a la capacidad de imaginacién con respecto al futuro
deseado; estos términos van en conjunto debido a que planear es tan solo una actividad
comun; Es el arte de interpretar los acontecimientos del presente para conseguir los
objetivos esperados en la medida que se aplique el pensamiento creativo, imaginativo y
analitico (p.15).

Indicadores de Planeacion
1. Visién

“Es el estado del futuro deseado, el cual la empresa buscar crear y lograr en base a
sus esfuerzos y acciones. A su vez, la visién debe tener caracteristicas tales como ser
compartida, realista, motivadora, sencilla y de facil comunicaciéon” (Caldas, Lacalle, &
Carrion, 2012, pag. 19).

2. Procedimientos

Caldas, Lacalle, Carrién (2012) hacen la siguiente indicacion:
“Son aquellos que indican cronoldgicamente la manera en la cual se debe realizar el
trabajo estableciendo los pasos de inicio, desarrollo y fin, de acuerdo a las politicas
establecidas” (p.24).

1.4 Formulacion del problema

1.1.1 Problema general

¢Qué relacion existe entre el liderazgo y el desarrollo organizacional en la Notaria Gdmez

Anaya en el distrito de Comas, 2018?

1.4.2 Problemas especificos

a) ¢Cudl es la relacion entre los equipos de trabajo y el desarrollo organizacional en la
Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018?

b) ¢Cual es la relacion entre las estrategias de liderazgo y el desarrollo organizacional
en la Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018?

c) ¢Cudl es la relacion entre la inteligencia emocional y el desarrollo organizacional

en la Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018?
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15 Justificacion del estudio

1.5.1 Justificacion Tedrica

El actual investigacion tendrd justificacion tedrica debido a que se busca que sirva como
aporte o medio informativo del conocimiento ya existente sobre temas de liderazgo en
relacién con el desarrollo organizacional, a través de las teorias relacionas y los conceptos
basicos para obtener la informacion correspondientes a los fendmenos en analisis de dicho
estudio. Por ello con la finalidad que los futuros estudiantes analicen las diversas
opiniones con respecto al tema en analisis y que puede servir de apoyo para proximas

investigaciones se realiza esta tesis.

1.5.2. Justificacion Préactica

Se lleva a cabo esta investigacion teniendo como fin adecuarlo como material de consulta a
la Notaria Gomez Anaya ante la necesidad de encontrar estrategias para su desarrollo como
empresa y mejorar la situacion actual que tienen como mype, es por ello que analizamos la
relacion entre el liderazgo y el desarrollo organizacional para poder brindar soluciones que
contribuyan a su crecimiento. A su vez, este estudio también podrd ser utilizado por
estudiantes, administradores o personas las cuales se encuentren interesados en el tema que

buscan informacidn sobre las variables antes mencionadas.

1.5.3 Justificacién Metodolégica

Se utilizé el tipo de investigacion aplicada, asi también fue usado el método hipotético
deductivo con enfoque cuantitativo para poder formular hipotesis con posibles soluciones y
verificarlos con los resultados obtenidos de manera empirica, a su vez el nivel descriptivo
correlacional puesto que describira los fendmenos en investigacion y se medira la relacion
que existe entre ambas. A su vez tiene el disefio no experimental de corte transversal

porgue no existe manipulacion de las variables y seran medidos en un tiempo determinado.

1.6 Hipdtesis

1.6.1 Hipdtesis general
Hi: Existe relacion entre el liderazgo y el desarrollo organizacional en la Notaria
Gbmez Anaya en el distrito de Comas, 2018.
HO: Existe relacion entre el liderazgo y el desarrollo organizacional en la Notaria

Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018.
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1.6.2 Hipdtesis especificas

1.7

Hi: Existe relacion entre los equipos de trabajo y el desarrollo organizacional en la
Notaria Gdmez Anaya en el distrito de Comas, 2018.

Hi: Existe relacion entre las estrategias de liderazgo y el desarrollo organizacional en
la Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018.

Hi: Existe relacion entre la inteligencia emocional y el desarrollo organizacional en

la Notaria GOmez Anaya en el distrito de Comas, 2018.

Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacién existente entre el liderazgo y el desarrollo organizacional en

la Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

Identificar la relacion existente entre los equipos de trabajo y el desarrollo

organizacional en la Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018.

Identificar la relacion existente entre las estrategias de liderazgo y el desarrollo

organizacional en la Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018.

Identificar la relacion existente entre la inteligencia emocional y el desarrollo

organizacional en la Notaria Gémez Anaya en el distrito de Comas, 2018.
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I METODO
2.1  Disefio de Investigacion

El presente estudio fue elaborado mediante el disefio no experimental, debido a que no
existio manipulacion de variables. Ademas la recoleccion de datos en relacion a las

variables se efectu6 en un momento especifico entonces es de corte transversal.

Hernandez, Ramos, Placencia, Indacochea, Quimis y Moreno (2018), indican que:
[...] En este tipo de disefio no existe manipulacion deliberada de variables; Es
decir el estudio de los fendmenos es tal cual se desarrollan en su contexto
regular, describiendo o analizando las variables y la relacion que pueden

existir entre ellas, pero sin provocar cambio alguno de parte del investigador
(p.87).

Asi también, Hernandez, Ramos, Placencia, Indacochea, Quimis y Moreno (2018)
mencionan:
[...] los disefios no experimentales pueden clasificarse por su dimension
temporal, es decir por las veces que en el tiempo se recolectaran los datos en
transeccionales o transversales y longitudinales. Los disefios transversales se

emplean cuando el método o técnicas se a emplear se aplican por Unica vez
(p.88).

Nivel de la investigacion
Este trabajo de investigacion tuvo un nivel descriptivo — Correlacional, describira las

variables de investigacion y a su vez se medira la relacion que existe entre ambas

Tamayo y Tamayo (2010) argumentan:
La investigacion descriptiva incluye la descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual y composicién o los procesos de los
fendmenos. Se hace hincapié en las conclusiones dominantes o en la manera

en la que una persona, grupo o cosa funciona o se trabaja en el presente (p.46).

Por otra parte, Tamayo y Tamayo (2010) “[...] en este tipo de investigacion se centra
fundamentalmente determinar la medida en el cual los cambios en uno o mas factores son

concomitantes con la variacion en otro factor o factores” (p.50).
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Tipo de la investigacion
La investigacion de tipo aplicada fue la que se uso para este estudio, porque busca explicar
fendmenos concretos en casos especificos y no busca generalizar, ello con el fin de

contribuir al conocimiento cientifico.

La autora Baena (2014), menciona:
La investigacion aplicada, se plantea problemas concretos los cuales requieren
soluciones inmediatas e iguales de especificas. Por otra parte, la investigacion
aplicada concentra su atencion en las posibilidades concretas de llevar a la
préctica las teorias generales y destinar sus esfuerzos a resolver las necesidades
que se plantean en la sociedad (p.11).

Meétodo Hipotético deductivo

Método mediante el cual se plante6 las hipotesis para poder darle solucion a la
problemaética expuesta, para posteriormente contrastarlo en la realidad y poder garantizar la
validez de la presente investigacion. En este caso el método utilizado fue el Hipotético —
deductivo ya que se buscd comprobar la veracidad de los enunciados propuestos en la

hipétesis.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefialan: “el método hipotético-deductivo
conlleva a las investigaciones cuantitativas, lo cual refiere que de una teoria general sean
derivadas hipétesis, si los resultados confirman la hip6tesis entonces genera confianza
sobre la teoria, caso contrario es refutada y posteriormente descartada” (p.93),

2.2  Variables y Operacionalizacion

Liderazgo

Segun Rodriguez, Teba, Tejero, Diaz, Curos y Oltra (2011) mencionan que:
El liderazgo es la capacidad para convencer a otros de laborar con entusiasmo
para lograr objetivos definidos. El factor humano une a un grupo y lo motiva
hacia sus objetivos. Es decir, las actividades principales de la administracion,
tales como la planificacion, organizacion y toma de decisiones solo resultan
efectivas hasta el momento en el cual lider estimula a través del poder de la

motivacidn en las personas y logra guiarlas hacia sus objetivos (p.246).
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Desarrollo Organizacional

El Desarrollo organizacional es un proceso de cambio para la resolucion de
problemas en una organizacion apoyado por la alta gerencia para mejorar la vision y
delegacion de autoridad, que a través de la planeacion puede llevarse a cabo en el largo
plazo, siendo aplicado tanto en la conducta de los miembros de una organizacién como de
la propia estructura organizacional involucrandose en temas como el clima organizacional,

la productividad, los conflictos y la motivacion (Torres, 2015, pag. 218).
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Tabla 2 Operacionalizacion de Variables

“EL LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA NOTARIA GOMEZ ANAYA, COMAS-LIMA 2018”

Variable Definicion Conceptual DEf'm(.:'on Dimensiones  Indicadores  Items Escala
Operacional
Segln Rodriguez, Teba, Tejero, Diaz, Curds y La Liderazgo del ) Eficacia 1,2
Oltra (2011) mencionan que: El liderazgo es la personal se evaluara a Equipo de L
capacidad de convencer a otros de laborar con través de dos trabajo Capacitacion 3,4
entusiasmo para lograr objetivos definidos. EI dimensiones Motivacién 5,6

Estrategias de

factor humano une a un grupo y lo motiva hacia empleando un . .,
grupo'y P Liderazgo Comunicacién 7

sus objetivos. Es decir, las actividades cuestionario en escala

Liderazgo principales de la administracion, tales como la de Likert. Posterior a . . - ORDINAL
planificacién organizacion y toma de decisiones ello se procesaran los Intellg_enC|a Asert|V|<’jad 8
solo resultan efectivas hasta que el lider datosen un analisis emocional Empatia 9
estimula a través del poder de la motivacién en estadistico SPSS para
las personas y logra guiarlas hacia sus objetivos medir la confiabilidad.
(p.246)
“El Desarrollo organizacional es un proceso de La variable Desarrollo Adaptacion 10
cambio para la resolucion de problemas en una organizacional se Gestion del  Innovacion 11 12
organizacion apoyado por la alta gerencia para evaluara a través de dos cambio _ ’
mejorar la vision y delegacion de autoridad, que dimensiones, Mejora 13
a través de la planeacion puede llevarse a cabo empleando un continua
Desarrollo en el largo plazo, siendo aplicado tanto en la cuestionario en escala Objetivos 14 ORDINAL
Organizacional conducta de los miembros de una organizacion de Likert. Clima Remuneracién  15. 16
como de la propia estructura organizacional Posteriormente se organizacional ] '
involucrandose en temas como el clima procesaran los datos en Autonomia 17,18
organizacional, la productividad, los conflictos un analisis estadistico Planeacion  Visién 19
y la motivacion” (Torres, 2015, p.218) SPSS para medir la .
confiabilidad. Procedimientos 20

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 3 Matriz de Consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones e Metodologia
indicadores
P.G 0.G H.G _ EL LIDERAZGO EQUIPOS DE DISENO DE LA
3 Lo Determinar la relacion que St relacion entre el ) ) _ ~ IRABAJO INVESTIGACION:
¢Qué relacion existe entre Segun Rodriguez, Teba, Tejero, Diaz, Eficacia No experimental

el liderazgo y el desarrollo
organizacional en la Notaria
Gbémez Anaya, afio 2018?

P.E

¢Cudl es la relacién entre
los equipos de trabajo y el
desarrollo organizacional en
la Notaria GOmez Anaya en
el distrito de Comas, 2018?

¢ Cudl es la relacion entre las
estrategias del liderazgo y el
desarrollo organizacional en
la Notaria GOmez Anaya en
el distrito de Comas, 2018?

¢Cual es la relacion entre la
inteligencia emocional y el
desarrollo organizacional en
la Notaria GOmez Anaya en
el distrito de Comas, 2018?

existe entre el liderazgo y el
desarrollo organizacional en
la Notaria Gdmez Anaya,
afo 2018?

O.E

*Determinar la relacion
entre los equipos de trabajo
y el

organizacional en la Notaria

desarrollo

Gbémez Anaya en el distrito
de Comas, 2018.

*Determinar la relacion
del

desarrollo

entre las estrategias
liderazgo y el
organizacional en la Notaria
Gbémez Anaya en el distrito
de Comas, 2018

*Determinar la  relacion
entre la inteligencia
emocional y el desarrollo
organizacional en la Notaria
Gomez Anaya en el distrito

de Comas, 2018.

liderazgo y el desarrollo
organizacional en la Notaria
GOmez Anaya en el distrito
de Comas, 2018.

H.E
» Existe relacion entre los

equipos de trabajo y el
desarrollo organizacional en
la Notaria Gémez Anaya en
el distrito de Comas, 2018

*Existe relacion entre las
estrategias de liderazgo y el
desarrollo organizacional en
la Notaria Gdmez Anaya en
el distrito de Comas, 2018

*Existe relacion entre la
inteligencia emocional y el
desarrollo organizacional en
la Notaria Gémez Anaya en
el distrito de Comas, 2018.

Curés y Oltra (2011) mencionan que; El
liderazgo es la capacidad de convencer a
otros de laborar con entusiasmo para
lograr objetivos definidos. El factor
humano une a un grupo y lo motiva
hacia sus objetivos. Es decir, las
actividades de la administracion, tales
como la planificacion organizacion y
toma de decisiones no son efectivas
hasta que el lider estimula el poder de la
motivacion en las personas y logra
guiarlas hacia sus objetivos (p.246)

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

“El Desarrollo organizacional es un
proceso de cambio para la resolucién de
problemas en una organizacién apoyado
por la alta gerencia para mejorar la vision y
delegacion de autoridad, que a través de la
planeacion puede llevarse a cabo en el
largo plazo, siendo aplicado tanto en la
conducta de los miembros de una
organizacion como de la propia estructura
organizacional involucrandose en temas
como el clima organizacional, la
productividad, los conflictos vy Ila
motivacion” (Torres, 2015, p.218)

Capacitacién

ESTRATEGIAS DE
LIDERAZGO
Motivacion
Comunicacién

INTELIGENCIA
EMOCIONAL
Asertividad
Empatia

GESTION
DEL CAMBIO

Adaptacién
Innovacién
Mejora

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Obijetivos
Remuneracion
Autonomia

PLANEACION

Visién
Procedimientos

TIPO DE
INVESTIGACION:
Aplicada

NIVEL DE LA
INVESTIGACION:
Correlacional —
descriptivo

POBLACION:

Los 30 colaboradores
de la Notaria Gomez
Anaya , 2018

MUESTRA:
Muestra censal

TECNICA DE

PROCESAMIENTO

DE LA

INFORMACION:

Programa estadistico
SPSS

Fuente: Elaboracién Propia
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2.3 Poblaciéon y muestra

2.3.1 Poblacién
La poblacion para esta investigacion cientifica estard conformada por 30 trabajadores,
quienes se encuentran auxiliares administrativos, asistentes legales, orientadores y

responsables de area de la Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas.

Bernal (2010) hace mencion de lo siguiente:
Se denomina poblaciéon a la totalidad o conjunto de elementos (personas,
animales, nameros, etc.) susceptibles de presentar una o varias caracteristicas
en comdn que estén bien definidas, llamandose muestra a cualquier

subconjunto de la poblacion (p.160).

Tal como se hace mencién se utilizara a la totalidad de trabajadores de la Notaria, los
cuales estan distribuidos segun la siguiente tabla:
_ Tabla 4 Caracteristicas de la Poblacion
AREA CARGO CANTIDAD
ADMINISTRACION ADMINISTRADOR 1
ASISTENTE ADM.
AUXILIAR ADM.
SECRETARIA
CAJERO
ESCRITURAS ORIENTADOR
PUBLICAS ASISTENTE
LEGAL
AUXILIAR
LEGALIZACIONES RESPONSABLE
ASISTENTE
REDACCION
ORIENTADOR
DESPACHO RESPONSABLE
LEGAL
TOTAL 30
Fuente: Elaboracion Propia

A W P P O

A DD DD WO W

35



2.3.2 Muestra
La muestra a la cual se aplico el instrumento fue conformada por 30 personas entre ellos
auxiliares administrativos, asistentes legales, orientadores y responsables de area de la

Notaria Gomez Anaya. Es decir se aplicara a la totalidad del personal.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) opinaron:
[...] la investigacion se favorecida mediante el uso de la muestra censal debido
a la generalizacion de los resultados para los sistemas estudiados. Ello también
beneficia la validacion de cualquier instrumento para lograr su adaptacion, lo
que confiere a la investigacion tales cualidades cuando se emplea como unidad
de anélisis a toda la poblacion (p.123).

2.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, Validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica de recoleccion de datos
Se obtuvo la informacion necesaria mediante el uso de la técnica de la encuesta, dicha
técnica que fue empleada en la muestra de estudio mediante preguntas debidamente

elaboradas.

Merino (2010), determind:
La encuesta es una técnica de investigacion cuantitativa, la cual cumple con
caracteristicas especificas. En ella, el encuestador se pone en contacto con el
encuestado con el fin de obtener informacion, sea esta de manera escrita o
verbal. [...] Esta técnica permite un elevado porcentaje de respuesta debido a

que el contacto directo beneficia la obtencion de informacion necesaria (p. 82).

2.4.2 Instrumento de recoleccion de datos: El cuestionario
El cuestionario fue empleado con el fin de recolectar los datos para el analisis. Dicho
instrumento consta de 20 interrogantes el cual esta dirigido a los colaboradores de la

Notaria Gomez Anaya.

Bernal (2010), definio al cuestionario de la siguiente manera:
Grupo de interrogantes disefiadas con el propdsito de generar los datos
necesarios, para lograr los objetivos del proyecto de investigacion. Este es un
plan formal para obtener informacion de la unidad de analisis, objeto de

estudio y centro de investigacion (p.250).
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2.4.3 Validez

Para su validez este estudio obtuvo la validacion mediante el juicio de expertos en
investigacion, ante lo cual decidi recurrir a la opinion de los docentes de la Universidad
Cesar Vallejo quienes ostentan una amplia trayectoria y excelente preparacion para poder

brindar su asesoramiento.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialaron lo siguiente:
“Validez: Grado en el cual el instrumento mide las variables realizadas, segun

el contenido” (p.95).

2.4.4 Confiabilidad

Para establecer el nivel de confiabilidad del cuestionario tipo Likert, se aplic una prueba
piloto con una base de 30 encuestados, luego de ello sera procesada con el software
estadistico Spss24. La prueba del coeficiente de alfa de cronbach, es el cual brindara el

grado de confiabilidad del instrumento.

“Confiabilidad: Es el rango en el cual un determinado instrumento brinda
resultados coherentes y concretos” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014,
pag. 95).

A continuacion presentamos la tabla de interpretacion de confiabilidad segun una escala de
rangos, los cuales fueron disefiados por Palella y Martins, quienes a su vez definieron

también una escala de valor con fines interpretativos del rango de confiabilidad.

Tabla 5 Nivel de Confiabilidad

Rango Confiabilidad
( Dimension)
0.80-1 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja
0-0.20 Muy Baja

Fuente: (Palella & Martins, 2012)
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Teniendo conocimiento de ello, se procesé la informacion obtenida en su totalidad en el

software SPSS, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 6 Analisis de fiabilidad
Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Casos Validos 30 100,0
Excluidos? 0 0
Total 30 100,0

a.El descarte por lista se basa en la totalidad de
variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,800 20

El estadistico de fiabilidad indica que es confiable pues su resultado dio 0,800 o 80%. Por

lo tanto la fiabilidad del instrumento como la de los items es alta.

2.5. Método de andlisis de Datos

Para realizar los analisis pertinentes en esta investigacién se procesd la informacion
obtenida en el software SPSS, en el cual se almacenan los datos para luego realizar los
calculos pertinentes que nos brindaran la informacién relevante para la presente
investigacion.

El analisis que se realizo a los datos fue aplicable, dado que se lleva a cabo la sintesis e
interpretacion de los mismos para posteriormente presentar los resultados mediante tablas
y gréaficos de barra, los cuales seran elaborados por cada dimensién y se evidenciara el

resultado general de los datos obtenidos.

2.6 Aspectos éticos

Los resultados para este estudio son reales no habiendo sido manipulables, los
cuales serén obtenidos mediante software. En consecuencia se reafirma la veracidad de los
mismos. Por otra parte se respetara la propiedad intelectual y se protegera la identidad de

las personas que seran participes en el estudio.
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i RESULTADOS

3.1 Prueba de normalidad

Para realizar la distribucion normal se realiza el calculo por medio
Si N<50 entonces utilizamos Shapiro Wilk

Hi: El liderazgo se relaciona significativamente con el desarrollo organizacional en la

Notaria Gomez Anaya, Comas-Lima 2018.

Ho: El liderazgo no se relaciona con el desarrollo organizacional en la Notaria Gomez

Anaya, Comas-Lima 2018.

Regla de decision

Si el valor de Sig < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho)
Si el valor de Sig > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Entonces, se procedio al analisis de datos en el SPSS 24, con una muestra de 30 personas,

teniendo como resultado el siguiente:

Tabla 7 Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,806 30 ,000
Desarrollo Organizacional 778 30 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Reporte del Spss 24

Interpretacion

Teniendo en cuenta la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, el cual se muestra en la
tabla anterior, las variables de esta investigacion tienen un nivel de significancia menor al
del 0.05, “0.000 < 0.05”. Esto quiere decir que, rechazamos la hipdtesis nula y por ende
aceptamos la hipdtesis alterna, el cual indica que existe una relacion significativa entre el

liderazgo y el desarrollo organizacional en la Notaria Gomez Anaya, Comas-Lima 2018.
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3.1.1 Estadistica Descriptiva

Se analiz6 las 30 encuestas realizadas a los colaboradores de la Notaria Gomez Anaya,

Comas-Lima, 2018. Obteniendo como resultado lo siguiente:

Tabla 8 Variable Liderazgo (agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

TOTAL EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 10,0

Vélidos NI DEACUERDO NI EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 13,3
DE ACUERDO 17 56,7 56,7 70,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24

Porcentaje

T T

TOTAL EM Er KNI DEACUERDO DE ACUERDO TOTALMERNTE

DESACUERDD DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO

Liderazgo (Agrupada)

Figura 1 Liderazgo (Agrupado)

Interpretacion: Segun los resultados mostrados en la Tabla 8 y figura 1 se evidencia que
los 30 colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018,
respondieron a las preguntas de la variable “Liderazgo”, de la siguiente manera: Un
6.67% se muestra Total en desacuerdo, un 3.33% se muestra en desacuerdo, el mismo
porcentaje de 3.33% se encuentra ni de acuerdo ni en des acuerdo, mientras que un 56.67%

sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 30% sefialan un total de acuerdo.
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Tabla 9 Dimension Equipos de trabajo (Agrupado)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
TOTAL EN 1 3,3 3,3 3,3
DESACUERDO
NI DEACUERDO NI EN 4 13,3 13,3 16,7
Vilidos DPESACUERDO
DE ACUERDO 14 46,7 46,7 63,3
TOTALMENTE DE 11 36,7 36,7 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24

Equipo de trabajo (Agrupada)

Porcentaje

] Ll
TOTAL EN NI DEACUERDO NI
DESACUERDO EN DESACUERDO

Equipo de trabajo (Agrupada)

T
DE ACUERDO

T
TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 2 Equipo de trabajo (Agrupado)

Interpretacion: Segun los resultados mostrados en la Tabla 9 y figura 2, se analiza que los
30 colaboradores de la Notaria GOmez Anaya, del distrito de Comas, 2018, opinaron sobre
las preguntas de la dimension “equipos de trabajo”, de la siguiente manera: Un 3.33% se
muestra Total en desacuerdo, un 13.33% se encuentra ni de acuerdo ni en des acuerdo,

mientras que un 46.67% sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 36.67% sefialan un total

de acuerdo.
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Tabla 10 Dimensién Estrategias de Liderazgo (Agrupado)

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado

TOTALMENTE DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3

EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 10,0
- NI DE ACUERDO NI EN 7 23,3 23,3 33,3

Validos

DESACUERDO

DE ACUERDO 6 20,0 20,0 53,3

TOTALMENTE DE ACUERDO 14 46,7 46,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Porcentaje

¥

T T T T
TOTALMENTE EM Ml DE DE ACUERDD TOTALMEMTE

DESACUERDO DESACUERDO ACLUERDO M DE ACUERDO
EM
DESACUERDO

Figura 3 Estrategias de liderazgo (Agrupado)

Interpretacion: Segun los resultados mostrados en la Tabla 10 y figura 3, se contempla
que los 30 colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, dieron
su respuesta a las preguntas de la dimension “estrategias de liderazgo”, de la siguiente
manera: Un 3.3% se muestra Total en desacuerdo, un 6.67% se encuentra en des acuerdo,
mientras que un 23.33% sefialan estar ni en des acuerdo ni de acuerdo, un 20% sefialan

estar de acuerdo y por ultimo un 46.67% sefialan estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 11 Inteligencia Emocional (Agrupado)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
TOTAL EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
NI DEACUERDO NI EN 3 10,0 10,0 16,7
Validos DESACUERDO
DE ACUERDO 15 50,0 50,0 66,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Reporte SPSS24
Inteligencia Emocional (Agrupada)
=
40
=
B 3
=
3
£

1 I
TOTAL EM NI DEACUERDO MI
DESACUERDO EM DESACUERDO

Inteligencia Emocional (Agrupada)

T T
DE ACLUERDO TOTALMEMTE DE
ACLE

RDO

Figura 4 Inteligencia emocional (Agrupado)

Interpretacion: Segun los resultados mostrados en la Tabla 11 y figura 4, se observa que

los 30 colaboradores de la Notaria GOmez Anaya, del distrito de Comas, 2018, dieron sus

respuestas sobre la dimension “inteligencia emocional”, de la siguiente manera: Un 6.67%

se muestra Total en desacuerdo, mientras que un 10% sefialan estar ni en des acuerdo ni de

acuerdo, un 50% sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 33.3% sefialan estar totalmente

de acuerdo.
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3.1.2 Variable Desarrollo Organizacional

Tabla 12 Variable Desarrollo organizacional

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
TOTAL EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
EN DESACUERDO 1 3,3 33 10,0
. NI DEACUERDO NI EN 1 3,3 33 13,3
Validos
DESACUERDO
DE ACUERDO 17 56,7 56,7 70,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24.

Desarrollo Organizacional (Agrupada)

Porcentaje

S0

30

10

NEESAN NEESAN

I LI
TOTAL EM EM Ml DEACUERDOD DE ACUERDD TOTALMEMTE

DESACULERDO DESACUERDO ILEM DE ACUERDO

DESACUERDO
Desarrollo Organizacional (Agrupada)

Figura 5 Desarrollo organizacional (Agrupado)

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 12 y figura 5, se observa que los 30

colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron las

preguntas de la variable Desarrollo organizacional, de la siguiente manera: Un 6.7% se

muestra Total en desacuerdo, un 3.33% se encuentra en des acuerdo, mientras que un

3.33% sefalan estar ni en des acuerdo ni de acuerdo, un 56.7% sefialan estar de acuerdo y

por ultimo un 30% sefialan estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 13 Dimensién Gestion del Cambio (Agrupado)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
TOTAL EN 2 6,7 6,7 6,7
DESACUERDO
EN DESACUERDO 3 10,0 10,0 16,7
. NI DEACUERDO NI EN 3 16,67 16,67 33,37
Vélidos
DESACUERDO
DE ACUERDO 11 30,0 30,0 63,37
TOTALMENTE DE 11 36,63 36,63 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24.
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Figura 6 Gestion del cambio (Agrupado)

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 13 y figura 6, se evidencia que los

30 colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron

las preguntas de la dimension “gestion del cambio”, de la siguiente manera: Un 6.7% se

muestra Total en desacuerdo, un 10% se encuentra en des acuerdo, mientras que un 10%

sefialan estar ni en des acuerdo ni de acuerdo, un 30% sefialan estar de acuerdo y por

ultimo un 36.63% sefialan estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 14 Dimension Clima organizacional (Agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
TOTAL EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 13,3
NI DEACUERDO NI EN 8 26,7 26,7 40,0

Vélidos DESACUERDO

DE ACUERDO 10 33,3 333 73,3
TOTALMENTE DE 8 26,7 26,7 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 7 Clima organizacional (Agrupado)

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 14 y figura 7, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron las
preguntas de la dimension “Clima organizacional”, de la siguiente manera: Un 6.67% se
muestra Total en desacuerdo, un 6.67% se encuentra en des acuerdo, mientras que un
26.67% sefialan estar ni en des acuerdo ni de acuerdo, un 33.33% sefialan estar de acuerdo

y por ultimo un 26.67% sefialan estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 15 Dimension Planeacion (Agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
TOTAL EN 2 6,7 6,7 6,7
DESACUERDO
EN DESACUERDO 1 33 33 10,0
. NI DEACUERDO NI EN 2 6,7 6,7 16,7
Vélidos
DESACUERDO
DE ACUERDO 9 30,0 30,0 46,7
TOTALMENTE DE 16 53,3 53,3 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 8 Planeacion (Agrupado)

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 15 y figura 8, se puede ver que los

30 colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron

las preguntas de la dimension “Planeacion”, de la siguiente manera: Un 6.67% se muestra

Total en desacuerdo, un 3.33% se encuentra en des acuerdo, mientras que un 6.67%

sefialan estar ni en des acuerdo ni de acuerdo, un 30.00% sefialan estar de acuerdo y por

ultimo un 53.33% sefalan estar totalmente de acuerdo.
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3.1.3 Distribucion de frecuencias por pregunta

Tabla 16 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°1: ;Considera usted que el equipo de

trabajo en el cual se desempefia realiza sus funciones de manera eficaz?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
NI DE ACUERDO NI EN 5 16,7 16,7 23,3
Validos PESACUERDO
DE ACUERDO 8 26,7 26,7 50,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 9 Pregunta N°1

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 16 y figura 9, se observa que los 30

colaboradores de la Notaria Gémez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la

pregunta N°1 de la siguiente manera: Un 6.67% se muestra en desacuerdo, un 16.67 % se

encuentra ni en des acuerdo ni de acuerdo, mientras que un 26.67% sefialan estar de

acuerdo, y por ultimo un 50% sefialan estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 17 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°2: ;Las estrategias realizadas por el
encargado del &rea para el cumplimiento de las metas han satisfecho las metas como

equipo?
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
NI DE ACUERDO NI EN 4 13,3 13,3 13,3
DESACUERDO
Validos pe AcUERDO 7 233 233 36,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24

sLas estrategias realizadas por el encargado del area para el cumplimiento de las
metas han satisfecho las metas como equipo?
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Figura 10 Pregunta N°2

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 17 y figura 10, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gémez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°2 de la siguiente manera: Un 13.33 % se encuentra ni en des acuerdo ni de
acuerdo, mientras que un 23.3 % sefialan estar de acuerdo, y por ultimo un 63.33%

sefialan estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 18 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°3: ;Considera usted que la empresa

muestra interés por mantener capacitados a sus trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

TOTAL EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3

EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 10,0
. NI DE ACUERDO NI EN 2 6,7 6,7 16,7

Validos

DESACUERDO

DE ACUERDO 15 50,0 50,0 66,7

TOTALMENTE DE ACUERDO 10 33,3 33,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24.

i Considera usted que la empresa muestra interés por mantener capacitados a
sus trabajadores?
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Figura 11 Pregunta N°3

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 18 y figura 11, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°3 de la siguiente manera: Un 3.33% se muestra en desacuerdo, un 6.67 % se en
des acuerdo ni de acuerdo, mientras que un 6.67% sefialan estar ni en des acuerdo ni de
acuerdo, un 50% sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 33.3 % sefiala estar totalmente

de acuerdo
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Tabla 19 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°4: Las capacitaciones en las que
participan los trabajadores son accesibles y de interés para su desarrollo personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
TOTAL EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
EN DESACUERDO 1 33 3,3 10,0
. NI DE ACUERDO NI EN 6 20,0 20,0 30,0
Vaélidos
DESACUERDO
DE ACUERDO 7 23,3 23,3 53,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 12 Pregunta N°4

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 19 y figura 12, se observa que los 30

colaboradores de la Notaria Gémez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la

pregunta N°4 de la siguiente manera: Un 6.67% se muestra totalmente en desacuerdo, un

3.33 % se encuentra en des acuerdo, mientras que un 30% sefialan estar ni en des acuerdo

ni de acuerdo, un 23.33% sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 46.67 % sefala estar

totalmente de acuerdo
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Tabla 20 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°5: Considera usted que los jefes
muestran interés y preocupacion por mantener motivados a los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

TOTAL EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3

EN DESACUERDO 4 13,3 13,3 16,7
. NI DE ACUERDO NI EN 2 6,7 6,7 23,3

Validos

DESACUERDO

DE ACUERDO 10 33,3 33,3 56,7

TOTALMENTE DE ACUERDO 13 43,3 43,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 13 Pregunta N°5

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 20 y figura 13, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gémez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°5 de la siguiente manera: Un 3.33% se muestra total en desacuerdo, un 13.33
% se encuentra en des acuerdo, mientras que un 6.67% sefialan estar ni en des acuerdo ni
de acuerdo, un 33.33% sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 43.3 % sefiala estar

totalmente de acuerdo
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Tabla 21 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°6: Se encuentra usted satisfecho con

sus expectativas como miembro de esta organizacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

EN DESACUERDO 1 33 33 33
NI DE ACUERDO NI EN 3 10,0 10,0 13,3
Vélidos DESACUERDO
DE ACUERDO 20 66,7 66,7 80,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 14 Pregunta N°6

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 21 y figura 14, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gémez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°6 de la siguiente manera: Un 3.33% se muestra totalmente en desacuerdo, un
10 % se encuentra ni en des acuerdo ni de acuerdo, mientras que un 66.67% sefialan estar

de acuerdo y por ultimo un 20 % sefiala estar totalmente de acuerdo
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Tabla 22 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°7: ;Se brinda la oportunidad al
trabajador por expresarse con libertad y ser participe de aportes para la toma de decisiones?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
EN DESACUERDO 4 13,3 13,3 13,3
NI DE ACUERDO NI EN 3 10,0 10,0 23,3
Vilidos DESACUERDO
DE ACUERDO 5 16,7 16,7 40,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 15 Pregunta N°7

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 22 y figura 15, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gémez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°7 de la siguiente manera: Un 6.67% se muestra en desacuerdo, un 20 % se
encuentra ni en des acuerdo ni de acuerdo, mientras que un 30 % sefialan estar de acuerdo

y por ultimo un 43.3 % sefala estar totalmente de acuerdo
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Tabla 23 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°8: Considera usted que existe una

comunicacion afectiva y amigable dentro de su area.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
NI DE ACUERDO NI EN 6 20,0 20,0 26,7
Vilidos DESACUERDO
DE ACUERDO 9 30,0 30,0 56,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 16 Pregunta N°8

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 23 y figura 16, se observa que los 30

colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la

pregunta N°8 de la siguiente manera: Un 13.33% se muestra en desacuerdo, un 10 % se

encuentra ni en des acuerdo ni de acuerdo, mientras que un 16.67% sefialan estar de

acuerdo y por ultimo un 60 % sefiala estar totalmente de acuerdo
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Tabla 24 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°9: En su opinion, los jefes de area se
preocupan por los miembros de su equipo no solo como trabajadores sino también como
personas humanas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
TOTAL EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
NI DE ACUERDO NI EN 4 13,3 13,3 20,0
Vilidos DESACUERDO
DE ACUERDO 13 43,3 43,3 63,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 17 Pregunta N°9

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 24 y figura 17, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°9 de la siguiente manera: Un 6.67% se muestra total en desacuerdo, un 13.33
% se encuentra ni en des acuerdo ni de acuerdo, mientras que un 43.33% sefialan estar de

acuerdo y por ultimo un 36.67 % sefiala estar totalmente de acuerdo
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Tabla 25 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°10: La empresa se muestra flexible
ante los cambios y busca modernizarse constantemente segun las actualizaciones del
mercado

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3
NI DE ACUERDO NI EN 4 13,3 13,3 16,7
Vilidos DESACUERDO
DE ACUERDO 15 50,0 50,0 66,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 18 Pregunta N°10

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 25 y figura 18, se muestra que los
30 colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron
la pregunta N°10 de la siguiente manera: Un 3.33% se muestra en desacuerdo, un 13.33 %
se encuentra ni en des acuerdo ni de acuerdo, mientras que un 50% sefialan estar de

acuerdo y por ultimo un 33.3 % sefiala estar totalmente de acuerdo
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Tabla 26 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°11: Durante el tiempo que tiene en la
empresa, ¢considera usted que se introdujo nuevos métodos de la organizacion de
responsabilidades y toma de decisiones?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
TOTAL EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3
NI DE ACUERDO NI EN 2 6,7 6,7 10,0
Validos DESACUERDO
DE ACUERDO 11 36,7 36,7 46,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 19 Pregunta N°11

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 26 y figura 19, se evidencia que los
30 colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron
la pregunta N°11 de la siguiente manera: Un 3.33% se muestra en total desacuerdo, un 6.67
% se encuentra ni en des acuerdo ni de acuerdo, mientras que un 36.67% sefialan estar de

acuerdo y por ultimo un 53.3 % sefiala estar totalmente de acuerdo
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Tabla 27 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°12: Durante el tiempo que tiene en la
empresa, ¢considera usted que se introdujo nuevas practicas de la organizacion de
procesos?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
NI DE ACUERDO NI EN 1 33 3,3 33
DESACUERDO
Validos
DE ACUERDO 7 23,3 23,3 26,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24

Durante el tiempo que tiene en la empresa, considera usted que se introdujo
nuevas practicas de la organizacion de procesos
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Figura 20 Pregunta N°12

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 27 y figura 20, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°12 de la siguiente manera: Un 3.33% se muestra ni en des acuerdo ni de
acuerdo, mientras que un 23.33% sefialan estar de acuerdo, un 73.3% sefialan estar

totalmente de acuerdo
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Tabla 28 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°13: Considera que la empresa cuenta
con una politica de seleccion de sus proveedores en funcion de su grado de cumplimiento

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
TOTAL EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3
EN DESACUERDO 3 10,0 10,0 13,3
. NI DE ACUERDO NI EN 2 6,7 6,7 20,0
Vélidos
DESACUERDO
DE ACUERDO 8 26,7 26,7 46,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24

éConsidera que la empresa cuenta con una politica de seleccién de sus
proveedores en funcion de su grado de cumplimiento?
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Figura 21 Pregunta N°13

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 28 y figura 21, se observa que los 30

colaboradores de la Notaria Gémez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la

pregunta N°13 de la siguiente manera: Un 3.33% se muestra total en desacuerdo, un 10%

se muestra en des acuerdo, mientras que un 6.67% sefialan estar ni en des acuerdo ni de

acuerdo, un 26.67% sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 53.3 % sefiala estar

totalmente de acuerdo.
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Tabla 29 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°14: Para usted, los objetivos dentro de
la empresa son claros y alcanzables e impulsan a los trabajadores a desarrollar toda su

capacidad para lograr su cumplimiento.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
NI DE ACUERDO NI EN 6 20,0 20,0 20,0
DESACUERDO
Vélidos DE ACUERDO 7 23,3 23,3 43,3
TOTALMENTE DE 17 56,7 56,7 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 22 Pregunta N°14

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 29 y figura 22, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°14 de la siguiente manera: Un 20% se ni en des acuerdo ni de acuerdo,
mientras que un 23.33% sefialan estar ni en des acuerdo ni de acuerdo y por ultimo un

56.67. % sefiala estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 30 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°15: En su opinidn, las remuneraciones
han sido determinadas de acuerdo a las competencias individuales de cada trabajador.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
TOTAL EN DESACUERDO 3 10,0 10,0 10,0
NI DE ACUERDO NI EN 6 20,0 20,0 30,0
vilidos DESACUERDO
DE ACUERDO 8 26,7 26,7 56,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 23 Pregunta N°15

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 30 y figura 23, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°15 de la siguiente manera: Un 10% se muestra total en desacuerdo, un 20% se
sefialan estar ni en des acuerdo ni de acuerdo, un 26.67% sefialan estar de acuerdo y por

ultimo un 43.3 % sefiala estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 31 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°16: A su parecer, la empresa deberia
otorgar bonificaciones por el cumplimiento de metas establecidas.

Tabla 30. Frecuencia de respuestas de la pregunta N°16:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
NI DE ACUERDO NI EN 6 20,0 20,0 20,0
DESACUERDO
Vélidos DE ACUERDO 5 16,7 16,7 36,7
TOTALMENTE DE 19 63,3 63,3 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 24 Pregunta N°16

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 31 y figura 24, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°16 de la siguiente manera: Un 20% se ni en des acuerdo ni de acuerdo,
mientras que un 16.67 % sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 63.33. % sefiala estar

totalmente de acuerdo

63



Tabla 32 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°17: Usted considera que cuenta con la
libertad de trabajar y tomar decisiones bajo su criterio y responsabilidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

EN DESACUERDO 1 33 33 33

NI DE ACUERDO NI EN 4 13,3 133 16,7
Validos DESACUERDO

DE ACUERDO 12 40,0 40,0 56,7

TOTALMENTE DE ACUERDO 13 43,3 433 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24

50

40

30

Porcentaje

20

10

T T T T
EM DESACLUERDD NI DE ACUERDO NI DE ACUERDO TOTALMEMTE DE
EN DESACUERDO ACUERDO

Figura 25 Pregunta N°17

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 32 y figura 25, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°17 de la siguiente manera: Un 3.33% se muestra en desacuerdo, un 13.33%
sefialan estar ni en des acuerdo ni de acuerdo, un 40% sefalan estar de acuerdo y por

ultimo un 43.3 % sefiala estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 33 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°18: La estructura organizacional de la
empresa le permite tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido  acumulado

NI DE ACUERDO NI EN 1 3,3 33 33
DESACUERDO

Validos e AcUERDO 19 63,3 63,3 66,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 26 Pregunta N°18

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 33 y figura 26, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria Gémez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la
pregunta N°18 de la siguiente manera: Un 3.33% respondieron ni en des acuerdo ni de
acuerdo, mientras que un 63.33% sefalan estar de acuerdo y por ultimo un 33.33 % sefiala

estar totalmente de acuerdo
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Tabla 34 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°19: ;La empresa cuenta con

declaracion de mision, vision y valores corporativos, los cuales son difundidos al personal?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
NI DE ACUERDO NI 4 13,3 13,3 13,3
EN DESACUERDO
Vélidos DE ACUERDO 10 33,3 33,3 46,7
TOTALMENTE DE 16 53,3 53,3 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 27 Pregunta N°19

Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 34 y figura 27, se observa que los 30
colaboradores de la Notaria GoOmez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron las
preguntas N°19 de la siguiente manera: Un 13.33% respondieron ni en des acuerdo ni de
acuerdo, mientras que un 33.33% sefialan estar de acuerdo y por ultimo un 53.33 % sefiala

estar totalmente de acuerdo
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Tabla 35 Frecuencia de respuestas de la pregunta N°20: La empresa tiene un orden para el
desarrollo de procedimientos y el cumplimiento del proceso administrativo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3

NI DE ACUERDO NI EN 3 10,0 10,0 133
Vélidos DESACUERDO

DE ACUERDO 9 30,0 30,0 43,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS24
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Figura 28 Pregunta N°20

Interpretacion: Se puede visualizar en la Tabla 34 y figura 28, que los 30 colaboradores
de la Notaria Gomez Anaya, del distrito de Comas, 2018, respondieron la pregunta N°20
de esta manera: Un 3.33% respondieron en des acuerdo, mientras que un 10% sefialan
estar ni en des acuerdo ni de acuerdo, un 30 % se muestran de acuerdo y por ultimo un

56.67 % sefala estar totalmente de acuerdo
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3.2.  Estadistica Inferencial
Las hipdtesis se contrastaron mediante la comprobacidn de existencia de correlacion entre

las variables, la prueba de resumen de modelo y los coeficientes.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan con respecto al coeficiente de
correlacion de Pearson lo siguiente: “Prueba estadistica mediante el cual se analiza la
relacién entre las variables en medicion dentro del nivel por intervalos o de razon” (p.312).

La cual es detallada a continuacion:

Tabla 35. Correlacion segun el coeficiente Rho

Valor Tipo de correlacién
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa debil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion entre las variables
0.10 Correlacion positiva muy débil
0.25 Correlacion positiva débil
0.50 Correlacion positiva media
0.75 Correlacion positiva considerable
0.90 Correlacion positiva muy fuerte
1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, pag. 312)

Tabla 36. Porcentaje segun estandar

Porcentaje Tendencia
1% - 20% Muy Baja
21% - 40% Baja
41% - 60% Moderada
61% - 80% Alta
81% - 100% Muy alta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, pag. 312)
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3.2.1  Contrastacion de Hipotesis general

Liderazgo Desarrollo Organizacional

Liderazgo (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 ,923™
Sig. (Bilateral) ,000
N 30 30
Desarrollo Organizacional Correlacién de Pearson ,923™ 1
(Agrupada) Sig. (Bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Interpretacion

La correlaciébn Rho de Pearson dio como resultado 0,923 esto quiere decir que hay
correlacion positiva muy alta. Ademas se puede observar que la significancia es 0.000
resultando inferior al nivel establecido (0.05), en consecuencia la hipétesis nula debe ser
rechaza por lo tanto se acepta la hipdtesis alterna, concluyendo que existe relacion
significativa entre el liderazgo y el desarrollo organizacional en la Notaria Gomez Anaya,

Comas-Lima, 2018.

Tabla 38: Existe relacion entre Equipo de trabajo y el desarrollo organizacional en la
Notaria Gbmez Anaya, Comas - Lima 2018

Equipo de Desarrollo
trabajo Organizacional

Liderazgo (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 ,906™

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Gestion del Cambio Correlacion de Pearson ,906™ 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

La correlacion Rho de Pearson resulté 0,906 lo cual quiere decir que encontramos una
correlacion positiva muy alta. Adicionalmente vemos que la significancia encontrada es
0.000 vy es inferior al nivel establecido para el analisis, entonces es descartada la hipdtesis
nula y aceptamos la hipoétesis alterna, concluyendo que existe relacion significativa entre el
liderazgo y la gestion del cambio en la Notaria Gdmez Anaya, Comas - Lima 2018.
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Tabla 39: Existe relacion significativa entre estrategias de Liderazgo y el desarrollo
organizacional en la Notaria Gomez Anaya, Comas - Lima 2018

Estrategias de Desarrollo
Liderazgo Organizacional

Liderazgo (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 927"

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Clima Organizacional Correlacion de Pearson 927" 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,927 lo que significa que existe una
correlacion positiva muy alta. Asi mismo se observa que la significancia encontrada es
0.000 que es menor al nivel de significancia de 0.05, por tanto se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacién significativa entre el

liderazgo y el clima organizacional en la Notaria Gomez Anaya, Comas - Lima 2018.

Tabla 40: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desarrollo
organizacional en la Notaria Gomez Anaya, Comas - Lima 2018.

Inteligencia Desarrollo
Emocional Organizacional
Liderazgo (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 917™
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Planeacion (Agrupada) Correlacion de Pearson 917 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,917 lo que significa que existe una
correlacion positiva muy alta. Asi mismo se observa que la significancia encontrada es
0.000 que es menor al nivel de significancia de 0.05, por tanto se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacién significativa entre el

liderazgo y la planeacion en la Notaria GOmez Anaya, Comas - Lima 2018.

70



IV. DISCUSION

4.1  El objetivo general de esta investigacion fue identificar la relacion entre el
liderazgo y el desarrollo organizacional en la Notaria Gomez Anaya en el distrito de
Comas, 2018. Luego de la obtencidn de los resultados se llegé a determinar que existe una
alta relacion entre la variable independiente Liderazgo y la variable dependiente Desarrollo
organizacional.

Rodriguez, Teba, Tejero, Diaz, Curés y Oltra ( (2011) manifestd que el liderazgo refiere a
la capacidad para convencer a otros de laborar con entusiasmo para lograr objetivos
definidos. El factor humano une a un grupo y lo motiva hacia sus objetivos. Es decir, las
actividades principales de la administracion como la planificacién, organizacién y toma de
decisiones solamente resultan efectivas desde el momento que el lider estimula a través del
poder de la motivacion en las personas y logra guiarlas hacia sus objetivos (p.246)

Asi también los resultados encontrados guardan relacion con el estudio de Gongora (2018)
en la tesis “Estilos de liderazgo y su relacion con el clima laboral en una universidad
privada de la ciudad de Lima”, en el cual se establecid como objetivo general determinar
coémo se relacionan los estilos de liderazgo aplicables a la direccién académica y el clima
laboral percibidos por los docentes. En esta investigacion se obtuvo como resultado una
correlacion en los varones de rho=0,766; p<0.01 mientras que en el sexo femenino se
presentd un rho=0,679; p>0.01 como resultado, Por lo tanto se llegé a la conclusion que el
estilo de liderazgo con mejor correlacion al clima laboral es el transformacional, es decir
mientras mas cercana sea la tendencia hacia ese estilo de liderazgo mejor sera el clima
laboral de la organizacion.

4.2  EIl primer objetivo especifico de la actual investigacion fue identificar la relacion
entre los equipos de trabajo y el desarrollo organizacional en la Notaria Gomez Anaya en
el distrito de Comas, 2018.A través del andlisis de los resultados se evidencia que existe

una alta relacion de la dimension equipos de trabajo con el desarrollo organizacional.

Porret (2010) manifiesta que el equipo de trabajo es aquel en el cual sus miembros generan
una sinergia positiva a traves del esfuerzo coordinado y el compromiso del trabajo
colectivo. Es un conjunto de trabajadores que son seleccionados por la direccion de la
empresa, los cuales estan dispuestos a usar sus habilidades y conocimientos particulares,
complementandose con sus perfiles profesionales y obteniendo como resultado un nivel de

rendimiento superior al aporte individual de todos ellos (p.80).
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Ademaés los resultados se relacionan con la investigacion presentada por Mendoza (2018)
la cual titulé6 como “Desarrollo organizacional y la eficacia administrativa en la empresa
Molinos Figueroa E.ILR.L”, en ella formulé como objetivo primordial el determinar la
relacion existente entre el desarrollo organizacional y la eficacia administrativa. Para ello
se sometié a la prueba de Kolmogorov — Smirnov y mediante el coeficiente de Pearson se
realiz6 el andlisis inferencial, los resultados obtenidos evidencian que efectivamente si
existe relacién significativa muy alta y positiva entre las mencionadas variables (rho=
0,899; p<0.05). Por ello, se llegd a la conclusion que a mayor nivel de desarrollo
organizacional mejor seran los niveles de eficacia administrativo y por ende se brindar un

mejor servicio en la empresa.

4.3  El segundo objetivo especifico de este estudio, consistia en identificar la relacion
entre las estrategias de liderazgo y el desarrollo organizacional en la Notaria Gomez Anaya
en el distrito de Comas, 2018. Estadisticamente se comprobd que si existe una alta

relacion entre las estrategias de liderazgo y el desarrollo organizacional.

Hiam (2005) manifiesta las estrategias de liderazgo es el proceso mediante el cual se
buscar lograr una ventaja competitiva en relacion a los competidores de la organizacion, a

través de la direccion de un lider a su determinado grupo o equipo (p.72).

Los resultados presentados tienen congruencia con el autor Archi (2016) en el trabajo de
investigacion que denomind “Liderazgo y motivacion en los empleados de las oficinas
registrales del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Lima 2016, en el cual
su objetivo general consistia en evidenciar la relacidn existente entre los tipos de liderazgo
y la motivacién en los empleados de las oficinas registrales de RENIEC. Los resultados en
dicha investigacion se obtuvieron mediante la prueba no paramétrica de coeficientes de
correlacion de Spearman. Se concluyé que si hay una relacion positiva y moderada entre el

liderazgo en su dimensidn transformacional y la motivacion en los empleados de RENIEC.

4.4  EIl tercer objetivo especifico planteado en el presente trabajo investigacion
consistio en identificar la relacion entre la inteligencia emocional y el desarrollo
organizacional en la Notaria Gomez Anaya en el distrito de Comas, 2018. Mediante el
analisis de resultados se pudo determinar que existe una alta relacion entre la inteligencia

emocional y el desarrollo organizacional.
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Goleman (2012) manifiesta que por inteligencia emocional hablamos ante todo de la
capacidad para dirigirnos con efectividad hacia los demés y a su vez también a nosotros
mismos, es decir conectarnos con nuestras emociones, gestionarlas, auto-motivarnos,

frenar los impulsos y vencer las frustraciones (p.80).

Por tanto los estadisticos presentados concuerdan con Redolfo (2017) quien en el estudio
que presento con titulo: “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de la Ugel 04,
Comas 20177, determind como objetivo principal evidenciar que el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral se relacionan en la Ugel 04, Comas 2017. Por
otra parte, se logré demostrar por medio del chi cuadrado de Pearson que estadisticamente
si existe relacion entre ambas variables (p- value =0.000 < 0.0005). Llegando a la
conclusion que la relacion existente demostrada por los resultados confirmando que una
buena ejecucion del liderazgo por parte de los directivos produce que los miembros del

personal se sientan mas satisfechos de trabajar en la organizacion.
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V.  CONCLUSION
Luego de plantear los objetivos, poner a prueba las hipotesis y realizar un correspondiente
andlisis de los resultados obtenidos en esta investigacion, se pudo llegar a las siguientes

conclusiones:
Primera:

Se logré cumplir con el objetivo general planteado, el cual consistia en determinar la
relacion existente entre el liderazgo y el desarrollo organizacional. Ante lo cual segun los
resultados se muestra un indice de significancia bilateral de 0,000 el cual es menor al 0.05
establecido para el analisis de esta investigacion. Por lo tanto se pudo concluir que existe
una relacion significativa alta y positiva entre el liderazgo y el desarrollo organizacional en

la Notaria en mencion.
Segunda:

Se logré cumplir con el objetivo especifico N°1 establecido en esta investigacion, el cual
consistia en determinar la relacion existente entre el liderazgo y la gestion del cambio, para
lo cual, segun los resultados se muestra un indice de significancia bilateral de 0,000 el cual
es menor al 0.05 establecido para el analisis de esta investigacion, se llega a la conclusion
que existe una relacion significativa alta y positiva entre el liderazgo y la gestion del

cambio.
Tercera:

El segundo objetivo especifico planteado en este estudio fue determinar la relacién
existente entre el liderazgo y el clima organizacional obteniendo como resultado un indice
de significancia bilateral de 0,000 siendo este indice menor al 0.05 establecido para el
analisis. Por lo tanto se ha logrado cumplir con este objetivo, llegando a la conclusion que

existe una relacion significativa alta y positiva entre el liderazgo y clima organizacional.
Cuarta:

Se pudo lograr el tercer objetivo especifico el cual radicaba en evidenciar la relacion
existente entre el liderazgo y la planeacion; Ante lo cual los resultados obtenidos indican
un indice de significancia bilateral de 0,000 el cual es menor al 0.05 establecido para el
analisis. Por lo tanto se concluye en que las variables del estudio mantienen una relacion

alta y positiva
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Implementar politicas y estrategias que ayuden a mejorar los estilos de liderazgo que se
aplican entre directivos y subordinados con el fin que ello permita el desarrollo

organizacional en la empresa.
Segunda

Disefiar e implementar un plan de accidén con miras hacia el futuro de la empresa, en el
cual sean participes también los colaboradores asumiendo responsabilidades y otorgando
premios a sus méritos con el fin de generar compromiso e identificacion de su parte para

contribuir al cambio de la empresa y su bienestar.
Tercera

Desarrollar un plan de estrategias para la insercion e integracion en el cual participen todos
los colaboradores de la empresa, para generar un mejor clima laboral en la organizacion y a

su vez forjar un sentido de union y cooperacion entre ellos.

Cuarta

Establecer la visién y los objetivos concretos con tiempos de cumplimientos debidamente
establecidos. Asi mismo, delegar responsabilidades a cada &rea de la organizacion y
realizar un seguimiento del proceso del desarrollo de sus actividades cada determinado

tiempo.
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ANEXOS



Anexol: CUESTIONARIO
EL LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN LA NOTARIA GOMEZ ANAYA, COMAS-LIMA 2018
Esta encuesta se encuentra dirigida hacia los trabajadores de la Notaria GOmez Anaya

Marque con una X la alternativa que usted considera de acuerdo al item en los
casilleros siguientes:

TOTAL EN EN DESACUERDO| NI DE ACUERDO NI EN [DE ACUERDO| TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4 5
< VALORACION |
ITEM PREGUNTAS 1120345
L Considera usted que el equipo de trabajo en el cual se desempefia realiza sus funciones de manera
eficaz
Las estrategias realizadas por el encargado del &rea para el cumplimiento de las metas han satisfecho
2 las metas como equipo
3 Considera usted que la empresa muestra interés por mantener capacitados a sus trabajadores
Las capacitaciones en las que participan los trabajadores son accesibles y de interés para su
4 desarrollo profesional
Considera usted que los jefes muestran interés y preocupacién por mantener motivados a los
o trabajadores
6 Se encuentra usted satisfecho en sus expectativas como miembro de esta organizacion
Se brinda la oportunidad al trabajador por expresarse con libertad y ser participe de aportes para la
7 toma de decisiones
8 Considera usted que existe una comunicacion afectiva y amigable dentro de su area
En su opinion, los jefes de area se preocupan por los miembros de su equipo no solo como
9 trabajadores sino también como personas humanas
La empresa se muestra flexible ante los cambios y busca modernizarse constantemente segun las
10 actualizaciones del mercado
11 Durante el tiempo que tiene en la empresa, considera usted que se introdujo nuevos métodos de la
organizacion de responsabilidades y toma de decisiones
Durante el tiempo que tiene en la empresa, considera usted que se introdujo nuevas practicas de la
12 organizacion de procesos
Considera que la empresa cuenta con una politica de seleccion de sus proveedores en funcion de su
13 grado de cumplimiento
14 Para usted, los objetivos dentro de la empresa son claros y alcanzables e impulsan a los trabajadores a
desarrollar toda su capacidad para lograr su cumplimiento
En su opiniodn, las remuneraciones han sido determinadas de acuerdo a las competencias individuales
15 de cada trabajador
16 A su parecer, la empresa deberia otorgar bonificacién por el cumplimiento de metas establecidas
Usted considera que cuenta con la libertad de trabajar y tomar decisiones bajo su criterio y
17 responsabilidad.
La estructura organizacional de la empresa le permite tomar decisiones dentro de su puesto de
18 trabajo
La empresa cuenta con declaracion de mision, visidn y valores corporativos y estas son difundidas al
19 personal
La empresa tiene un orden para el desarrollo de procedimientos y el cumplimiento del proceso
20 administrativo

Gracias por su colaboracion
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo do |a investigacion: “EL LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL DESARROLLO ORGANIZAGIONAL EN LA NOTARIA GOMEZ ANAYA, COMASTIA 201"
[ Apeliidos y nombres dal investigador: Joseph Abraham Escurra MUMOZ
Apellidos y nombres del experto: Cteles  (asmh  Zatare

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO

ARIABLES E] NO | OBSERACIONES /|
Vi DIMENSIONES | INDICADORES ITEM IPREOUNTA ESGALA cunpual cuMPLE| | SUGERENCIAS

Considera usted que &l equipo de trabajo on el cuad se /
desempedia realiza sus fundones de manenm eficaz

Las fizedes porel do del érea para
aluunwhhﬂodohsmlundshdwhs
EQUIPO DE | axpeclalivas como equipo

Conside ushdque' " e vl por
o tadlos a sus kabaad

¥ o

- ORONAL
Las on las que parficipan los trabajad

mmahhydonﬁcmwdmubmoﬁmd

Eficacia

Oonddunwdquolesplunuaﬁmiméty
albe 4

LIDERAZGO - .

ESTRATEGIAS DE S isfecho en sus como
UDERAZGO mbmoaomummm

Se brinda la idad al rabejexdor por
Comunicacin buhdywpﬂldud“pmlumhmdo
decisiones

Considera usted que exisle icaxitn aloctivay
Aserlividad 8
INTELIGENCIA Ll I — .Nt@hm“wm
EMOGIONAL En u opinidn, los jeles de dvea se preocupan por los
Empatia miormbros de su equipo no solo como Irabajadores sino
{ambién como h

e | = YR Xl K \:\\

== i WTa ompresa se muestra flexible anto los camblos y busca
A #1038 o e

del mercado . iR —— =

Dwmhdﬂmwownlmemhm mmldeu /

nmdmouhwdu}onummhdudsl_amizm Y

GESTION DEL o | demsponsabilidades y toma de —
CAMBIO Durante 1Po quo flene en la

usted que 56 inodujo nuevas privdicas de la 50

famcin de p
Considera que la emprasa cuenta con una poliica de y
Mejora Mdamuwm.mm%duwmde

Fnushd.bsebbmmdah-nmmdl.? " ORDBMAL
Objetivos ¥ los @ inpulsan & los i a /
foda su para lograr su
DESARROLLO En su opinide, Las renuneracianes han sido

ORGANIZACIONAL do acuerdo a lss
- da cadas trabajad

CLIMA Ampamcu hmmd&«hohwhwhacﬁnpu
ORGANIZAGIONAL cumplimionto de metas establecides

tmdcumdanquwmhmhlmtnddsbahq-y
tomar decisiones bajo su crilerio y

\\

N\

La dola le permite
bmdodnhnuduﬁodowwdodonhdo

Vieign La empresa cuenta con declracion de mision, vision y
valores corporalivos; y estas son diundidas al personal

PLANEACION ummifunwmwnddmmibdo
Procedimientos procedimientos y el cumplimisnto del proceso

\\\\[\

7 7
Firma del experto ,v./ Fecha: 04 1 07 | 2018

Nota: Las DIMENSIONES oINDICADORES, solo 5 proceden, en in da laza de la il igacian y de las 1
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Apellidos y nombres del investigador: Joseph Abraham Escurra Mufioz

Apellidos y nombres del experto:

Sn . oSN s CASN LD PEdrS -

ASPECTO POR EVALUAR

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

SI

CUMPLE

OPINION DEL EXPERTO

NO | OBSERACIONES /|
CUMPLE| SUGERENCIAS

EQUIPO DE
TRABAJO

Eficacia

[Considera usted que el equipo de frabajo en el cual se|
[desempeiia realiza sus funciones de manera eficaz

lLas por el del area paral
el cumplimiento de las metas han satisfecho las metas|
lcomo equipo

[Considera usted que la empresa muestra interés por|
imantener capacitados a sus trabajadores

lLas capacitaciones en las que participan los trabajadores|
ison accesibles y de interés para su desarrollo profesional

LIDERAZGO

ESTRATEGIAS DE
LIDERAZGO

(Considera usted que los jefes muestran interés y|
preocupacion por mantener motivados a los trabajadores

s usted comol

miembro de esta organizacion

en sus

Comunicacién

ISe brinda la por con|
libertad y ser participe ds apoﬂes para Ia toma de|
decisiones

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Asertividad

[Considera usted que existe una comunicacion afectiva
jamigable dentro de su area

Empatia

En su opinion, los jefes de area se preocupan por los
miembros de su equipo no solo como trabajadores. sma
también como personas humanas

CUANTITATIVA
ORDINAL

-

=

NS B

GESTION DEL
CAMBIO

v
fLa empresa busca modernizarse y adecuarse|
fconstantemente a las actualizaciones del mercado

La empresa se muesna ﬂexmle ante los cambios y no
dificulta su normal

Innovacion

Purante el tiempo que tiene en la empresa, considera
psted que se introdujo nuevos métodos de la organizacion|
responsabilidades y toma de decisiones

urante el tiempo que tiene en la empresa, consideral
sted que se introdujo nuevas practicas de la organizacién|
le procesos

Mejora

Considera que la empresa cuenta con una politica de|
[seleccion de sus proveedores en funcién de su grado dej
fcumplimiento

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Objetivos

[Considera usted que los trabajadores conocen la visién de]
la empresa
Las actividades que se realiza en la empresa conllevan al
implimiento de sus objetivos

[Considera usted que la remuneracion de los trabajadores|
ppfecta su desempefio laboral.

Las han sido i de acuerdo 4|
las competencias individuales de cada trabajador

Usted considera que cuenta con la libertad de trabajar
tomar decisiones bajo su criterio y responsabilidad

i La estructura organizacional le permite tomar decisiones|
dentro de su puesto de trabajo?

CUANTITATIVA

ORDINAL

PLANEACION

Vision

Proceso

La empresa cuenta con declaracion de mision, vision yl
Y estas son al personal
La empresa tiene un orden para el desamollo de
del proceso

valores

NN NN NN

IFirma del experto

o admlnllrra
Fecha: 04 / 07 / 2018

Nota: Las DIMENSIONES ¢ INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de ia investigacion y de 1as vanables
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