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Resumen 

 

La presente investigación realizada tuvo como objetivo principal determinar si existe la 

relación entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho. Para la primera variable, liderazgo 

transformacional, se tomaron tres teóricos, entre ellos, James MacGregor Burns (1978), 

Bass y Avolio (1994) y Guibert (2011), por otro lado, para la segunda variable, clima 

organizacional se tomaron tres teóricos: Rensis Likert (1968), Goncalves (2007) y 

Chiavenato (2001). Se aplicó el  método deductivo, el tipo de investigación fue aplicada de 

nivel correlacional y de diseño no experimental. Se utilizó como muestra censal a 30 

trabajadores de la empresa Tendencia de la Moda. La validez del instrumento se obtuvo 

mediante juicio de expertos y la confiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach. La 

recolección de datos se obtuvo a través de 2 cuestionarios con 30 ítems para ambas 

variables con escala de 5 categorías. Además el análisis de los datos se hizo utilizando el 

programa estadístico SPSS versión 24.0, llegando a evidenciar que existe relación entre 

Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional en la empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017. 

 

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, clima organizacional, consideración 

individual. 
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Abstract 

 

The main objective of this research carried out was to determine if there is a relationship 

between transformational leadership and organizational climate in the company Tendencia 

de la Moda, San Juan de Lurigancho. For the first variable, transformational leadership, 

three theorists were taken, among them, James MacGregor Burns (1978), Bass and Avolio 

(1994) and Guibert (2011), on the other hand, for the second variable, organizational 

climate, three theorists were taken : Rensis Likert (1968), Goncalves (2007) and 

Chiavenato (2001). The deductive method was applied, the type of research was applied at 

a correlational level and a non-experimental design. 30 workers from the Tendencia de la 

Moda company were used as a census sample. The validity of the instrument was obtained 

through expert judgment and the reliability with the Cronbach's alpha coefficient. Data 

collection was obtained through 2 questionnaires with 30 items for both variables with a 5-

category scale. In addition, the data analysis was done using the statistical program SPSS 

version 24.0, showing that there is a relationship between Transformational Leadership and 

Organizational Climate in the company Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho, 

2017. 

 

Keywords: Transformational leadership, organizational climate, individual consideration.
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I. INTRODUCCIÓN 

Con respecto a la realidad problemática, en el presente hay una  mayor competencia en el 

mundo empresarial, a cada instante hay muchos cambios y conforme va pasando el tiempo, 

incrementar el clima organizacional genera polémica en muchas empresas. 

Por otro lado, el comportamiento de los altos directivos de la empresa puede influir y estar 

relacionado con el clima laboral existente. 

En cuanto a nivel internacional, el Portafolio de Colombia (2016, párr.2) manifiesta 

que los empresarios tienen como preocupación la búsqueda de un liderazgo renovado. El 

95% de los empresarios encuestados afirmó que el liderazgo es muy importante, el 74% de 

ellos están en proceso de implementación de programas de liderazgo y solo un 10% ya 

cuentan con programas para líderes. Son muchas las empresas que invierten en programas 

de liderazgo, pero son pocas las que lo hacen bien, en este caso solo el 10% de las 

organizaciones colombianas asisten a sus colaboradores con programas para líderes 

millennials. 

Según la fuente de Ecocuyo de Argentina  (2017, párr. 2) comenta que la empresa 

Tlex Institute (Instituto de liderazgo transformacional para la excelencia) realizó un curso 

de instrucción el 25 de octubre del año 2017 en la ciudad de Mendoza, Argentina, en donde 

capacitaron a muchos empresarios para incrementar el optimismo, manejar los niveles de 

estrés y reducir la depresión. Esta empresa brinda programas corporativos de 

entrenamiento en habilidades personales, así como lo hace con grandes corporaciones 

como Coca Cola, Bayer, Banco Mundial, Google, American Express y General Electric. 

Estas organizaciones ejecutan el tipo de liderazgo transformacional generando un clima 

laboral óptimo de modo que con el tiempo transcurrido ha ido contribuyendo con el 

crecimiento y posicionamiento que tienen actualmente. 

Por consiguiente Martínez, E., Hernández, T., Torres, D., García, M. y Arango, O. 

(2018, p.76) afirman que toda organización está compuesta por seres humanos en un orden 

jerárquico para el logro de objetivos, sin embargo la comunicación y el liderazgo incide 

directamente para tener un clima laboral estable. 

En cuanto a nivel nacional, según el periódico Perú 21 (2018, párr. 3) la presencia 

de jefes muy autoritarios, el poder dominante y la falta de un jefe cercano es una posible 

causa de desmotivación laboral en los trabajadores peruanos independientemente de la 

remuneración y horarios de trabajo. El objetivo de los líderes en las empresas seria 

mantener a sus colaboradores motivados para obtener mejores resultados, sin embargo 
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aquello se paraliza por temor al sistema que no promueve el desarrollo de la gente joven, 

por miedo a ser reemplazados. Son los jefes quienes muchas veces limitan el progreso de 

su equipo para evitar ser reemplazados y perder su puesto, además de la pobre línea de 

carrera existente en las empresas peruanas; por lo expuesto es que el clima organizacional 

en muchas empresas se ve afectado. 

Así mismo es raro que se ejerza un liderazgo de tipo transformacional y persista un 

clima organizacional mejorado en las empresas peruanas debido a que en su gran mayoría, 

según los datos estadísticos obtenidos por el INEI las Mipymes suplen el 99.6% de las 

ventas, tanto internas y como externas, es decir, que a nivel nacional predominan las 

Mypes que las grandes corporaciones. Siendo estas más centradas en la producción que se 

desentienden del capital humano haciendo que haya mayor rotación de personal y escasa 

estabilidad laboral. 

En el ámbito local, la empresa textil Tendencia de la Moda SA se encarga de 

diseñar prendas de vestir y tercerizar la confección de sus diseños para  luego ser 

distribuidos a sus tiendas. La gerencia de esta empresa está compuesta por tres socios, en 

efecto, la formación académica de cada gerente es distinta y cada uno dirige y delega 

funciones como mejor lo crea conveniente. En consecuencia,  en la investigación de 

Siswaty, A. Abdussamad, Z. y Hanafi, H. (2020, párr. 10) afirmaron que hay un bajo 

rendimiento en la empresa ya que los colaboradores no cumplen plenamente los 

procedimientos.  

Por lo tanto en la presente investigación se pretende evaluar las siguientes 

variables: liderazgo transformacional y clima organizacional dentro de la empresa 

Tendencia de la Moda SAC para poder determinar la relación existente y buscar soluciones 

precisas y/o estrategias que puedan mejorar el clima laboral. 

Se observa la situación problemática en torno a la investigación: el inadecuado trato 

al personal, la poca empatía y el no reconocimiento del esfuerzo de los colaboradores, lo 

que lleva a los subordinados a no cumplir los procesos adecuadamente. 

Con respecto a los Trabajos previos 

Se presenta los antecedentes internacionales con diferentes autores como Jiménez, 

L. y Contreras, D. (2016) en su investigación “Liderazgo y clima organizacional en un 

colegio de Cundinamarca” en donde el objetivo general trató de especificar el estilo de 

liderazgo que ejercen  las autoridades y su relación con el clima organizacional en el 

colegio ubicado en Cundinamarca. El diseño aplicado fue descriptivo correlacional no 
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experimental. La Variable X: liderazgo, se apoya en Goleman, D. (2000) quien menciona 

que hay seis tipos de líderes y se relacionan con el desarrollo de la inteligencia emocional 

para ello se tomó una muestra de 130 personas para la aplicación de Pitcher y la Variable 

Y: Clima Organizacional, se apoya en el teórico Ramos (2012) quien comparte las 

características de la variable y representa seis dimensiones del clima organizacional, la 

muestra fue de 29 personas para una prueba ECO. En conclusión, existe un tipo de 

liderazgo no deseable que impacta en el clima; los resultados de la investigación  hallan la 

correlación de Pearson de 0,715, donde apreciamos que existe una correlación moderada. 

El aporte del estudio son los resultados obtenidos para su discusión respectiva. 

Añadiendo, Bueno, D. y Orozco, L. (2019) en su tesis “Liderazgo transformacional 

y su influencia en el clima organizacional del personal administrativo de la Universidad 

Tecnológica de Pereira” tuvo por objeto determinar la relación existente entre el Liderazgo 

transformacional y el clima organizacional en la Universidad de Pereira. La metodología 

empleada fue de tipo descriptivo correlacional, cuyo diseño transversal  fue aplicado a una 

muestra de 385 colaboradores del área administrativa. Se estudiaron dos variables, por un 

lado el liderazgo transformacional y por otro lado el clima organizacional. Finalmente los 

datos fueron analizados por SPSS versión 23 bajo el estadígrafo de Pearson, se determina 

que existe correlación significativa obteniendo un p=0.798. Se recomienda el seguimiento 

a cada líder y emplear estrategias de acompañamiento para desarrollar y fortalecer sus 

habilidades para un clima organizacional sostenible. El aporte a nuestra investigación son 

las recomendaciones del estudio. 

Así mismo Cañar, P. y Ríos, M. (2016) en su tesis “Propuesta para el 

fortalecimiento del liderazgo en el área de producción de la planta sur – compañía de la 

industria metalmecánica” tuvo como objetivo  proponer estrategias para desarrollar el 

liderazgo dentro del área específica de producción. El diseño de la investigación es 

descriptivo explicativo cuya variable es el Liderazgo basado en Goleman  (2003)  y es 

aplicada a una muestra de 18 personas. En conclusión se determinó que los líderes deben 

fortalecer la comunicación y el trabajo en equipo ya que existe un alto índice de liderazgo 

disonante que afecta la armonía del trabajo en equipo. 

Además, Betancur, Y. (2019) en su tesis “Influencia del liderazgo en el clima 

laboral de la corporación colombiana de investigación agropecuaria Agrosavia” refleja 

como objetivo general determinar la relación existente entre el liderazgo y clima laboral en 

Agrosavia. La metodología aplicada a la investigación fue descriptiva cuantitativa, no 
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experimental  y correlacional, en donde el liderazgo es la variable dependiente (X) y el 

clima laboral es la variable independiente (Y). La muestra está conformada por 72 

colaboradores y se llegó a la conclusión que el liderazgo tiene un alto impacto dentro del 

clima laboral, de este dependerá el buen rendimiento, seguimiento y alcance de los 

objetivos de la empresa. Se recomienda un líder con cualidades positivas para mantener un 

clima laboral bueno y estable. El aporte del presente estudio es la metodología empleada. 

Así pues, Sagredo, E. y Castelló, A. (2019) en su trabajo de investigación 

denominado “Gestión directiva y clima organizacional en la educación de personas adultas 

en Chile” ciñó como objeto principal determinar la relación existente entre la gestión 

directiva, motivación y  compromiso de los educadores para las personas adultas en Chile. 

La metodología aplicada fue transversal correlacional, no experimental aplicada a una 

muestra de 40 docentes que emplearon como  instrumento de recopilación de datos una 

encuesta que se probará mediante la prueba del Rho de Spearman; el estudio finalmente 

mostró una positiva correlación y significativa entre las variables con un Rho = 0,623. Este 

análisis se puede tomar como un referente para investigaciones futuras debido a que la 

gestión directiva para la educación adulta requiere también de una motivación ya que no 

siempre tienen esa exclusividad dentro de los centros educativos. 

Posteriormente, Cornelio, E. y Ortega, J. (2018) en su artículo “Leadership of 

managers and the organizational commitment of Teachers” tuvo por objetivo analizar la 

correlación entre el liderazgo directivo y compromiso organizacional docente. La 

metodología de estudio fue básico no experimental correlacional, cuantitativo transversal 

de nivel descriptivo aplicada a una muestra fue de 130 maestros. Se emplearon dos 

instrumentos, uno para cada variable (Liderazgo directivo y Compromiso organizacional), 

cuyo Rho de Spearman fue 0,676. Por lo expuesto se puede concluir que hay una relación 

significativa moderada entre ambas variables. El aporte que nos brinda el artículo son los 

resultados que se obtuvieron para la discusión respectiva. 

Al mismo tiempo, Gaviria, J. y López, E. (2019) en su artículo “Transformational 

leadership, organizational climate and job satisfaction in work teams” tuvo como objetivo 

principal determinar la relación del liderazgo transformacional, el clima organizacional, 

satisfacción laboral y desempeño del equipo de trabajo. El estudio fue realizado con  

cuestionarios aplicados a una muestra de 185 trabajadores de empresas colombianas del 

giro de  construcción. Se analizaron dos variables, el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional, obteniendo un Rho=0.466. En síntesis, se encontró que la satisfacción 
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laboral influye positivamente en el clima, y ambos influyen positivamente en el desempeño 

del trabajo en equipo, cabe destacar que las organizaciones tienen la capacidad de mejorar 

su desempeño a través de prácticas que promuevan este estilo de liderazgo en sus gerentes. 

Con respecto Kitratporn, P. y Puncreobutr, V. (2016) en su artículo 

“Transformational leadership and organizational climate of Educational Institutions along 

Thai-Cambodian Borders” tuvo como propósito estudiar el liderazgo transformacional y el 

clima organizacional en los centros educativas ubicados entre la frontera de Tailandia y de 

Camboya.  La metodología empleada en la  investigación fue de tipo descriptiva 

cuantitativa correlacional y para la recopilación de datos se aplicó un cuestionario a una 

muestra de 384 administradores y docentes que luego fueron procesados estadísticamente 

por T de Student y correlación simple de Pearson. Como Variable X: Liderazgo 

Transformacional que está respaldado por el teórico Bass (1985) quien propone cuatro 

dimensiones; como Variable Y: Clima organizacional respaldado por el teórico Stringer 

(1977) que propone tres dimensiones: el clima afín, clima autoritario y el clima de logros. 

Por último, el resultado de la correlación reveló una relación moderada positiva entre las 

variables XY con un Rho=0.639. Esta investigación aporta información relevante acerca de 

las dimensiones de la variable X. 

Ahora bien, Abdel, O., Zureigat, A. y Elayyan, A. (2018) en su artículo “The 

relationship between the leadership Style and the organizational climate in public schools 

in Amman” tuvo como objetivo principal identificar los estilos de liderazgo preponderante 

de la dirección, el entorno organizacional que prevalece en los centros educativos públicos 

en Amman  a su vez también determinar la relación entre aquellos estilos de liderazgo y el 

clima organizacional. En la investigación se utilizó un enfoque descriptivo en una muestra 

de 55 profesores y se emplearon dos cuestionarios, para la Variable X: Liderazgo, el tipo 

de cuestionario se basó en Shehadeh (2008) y para la Variable Y: Clima Organizacional, se 

basó en Ahmed (2008). En síntesis, los resultados mostraron una positiva correlación entre 

las variables XY obteniendo como resultado un P=0.61. El aporte de la presente 

investigación contribuye con la información teórica. 

Para los antecedentes nacionales tenemos diversos autores como Oseda, D., 

Chávez, A. y Castro, W. (2016) en su artículo “Liderazgo transformacional y clima 

organizacional en docentes de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía” tuvo 

por  objetivo general determinar la relación entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional de los pedagogos de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía.  
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La investigación es descriptiva correlacional e hipotético deductivo, cuya muestra fue de 

114 docentes. La variable X: liderazgo transformacional apoyado en la teoría de Bass 

(1997) y para la Variable Y: Clima organizacional según el teórico Rodríguez (1999). El 

estadígrafo usado para determinar la correlación fue de Spearman resultando Rho= 0,817 

concluyendo que existe una significativa relación entre el liderazgo transformacional y el 

clima organizacional. El aporte de esta investigación a la nuestra es poder tomar como 

referencia el marco teórico planteado por ambos autores de ambas variables, en este caso 

se tomarán como referencia las dimensiones planteadas. 

Después Guerrero, W. y Cherres, J. (2019) en su tesis de grado titulado “Liderazgo 

transformacional y motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Aguas Verdes, Tumbes” tuvo como objetivo principal determinar la relación existente 

entre el liderazgo transformacional y motivación laboral dentro de la Municipalidad de 

Aguas Verdes. La metodología de estudio fue de tipo descriptivo correlacional, no 

experimental transversal aplicada a una muestra de 57 colaboradores. Se correlacionó la 

variable X: Liderazgo transformacional y la variable Y: Motivación laboral y se comprobó 

un resultado Rho Spearman =0.712 concluyendo que existe correlación alta las variables. 

El aporte del presente proyecto de investigación son los resultados que se obtuvieron del 

estudio aplicado a los empleados para poder discutirlos con los resultados de Tendencia de 

la Moda. 

En cuanto a, Retuerto, M.  (2018) en su tesis de grado titulada “El liderazgo 

transformacional y el clima organizacional en la Municipalidad del distrito de El Agustino” 

pretende determinar la relación del liderazgo transformacional y clima organizacional 

dentro de  la Municipalidad del Agustino.  La metodología empleada en la tesis de 

Retuerto fue básica, hipotético deductivo de nivel correlacional cuantitativo de diseño 

experimental transversal. Se tomó una encuesta aplicando un cuestionario a una muestra 

compuesta por 70 integrantes de la empresa para analizar la confiabilidad y fiabilidad a 

través del Alfa de Cronbach. La Variable X: liderazgo transformacional se respaldó en el 

teórico Bass (1985) y la Variable Y: Clima organizacional  se basó en el teórico Segredo, 

López y Pérez (2015). En conclusión, se afirmó que existe una relación positiva 

considerable (Rho=0.865) con el clima. Es decir, a mayor liderazgo ejercido mejor será el 

clima dentro de la organización. El aporte de la investigación es la información teórica de 

las variables. 
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Posteriormente Sotteccani, K. (2017) en su tesis “Liderazgo transformacional del 

directivo y relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de 

Lurigancho, 2017” tuvo como objetivo general determinar la relación existente entre el 

liderazgo transformacional y relaciones interpersonales en los maestros de la Red 3. La 

investigación fue  de tipo hipotético deductivo no experimental, correlacional transversal 

adaptada a una muestra de 202 docentes obteniendo como resultado un Rho =0,808 

llevando a concluir que existe una positiva correlación  alta. El aporte de esta tesis son los 

resultados para luego ser comparados con los resultados que se obtendrán en mi 

investigación. 

Por otro lado, Chambilla, B. (2017) manifiesta en su tesis “Estilos de liderazgo 

transformacional del equipo directivo y comportamiento organizacional de la Institución 

Educativa Rafael Díaz, Moquegua” tuvo como objeto principal establecer la relación entre 

el liderazgo transformacional  del equipo directivo y el comportamiento organizacional del 

centro educativo Rafael Díaz. El tipo de investigación es sustantiva básica, no 

experimental, descriptivo correlacional. Se tomó una muestra de 25 docentes y se recolectó 

los datos con una encuesta que dio como resultado R=0.737 identificando una positiva 

correlación moderada. En última instancia, se afirma que existe relación entre el liderazgo 

transformacional y el comportamiento organizacional del centro de estudios. Los 

resultados obtenidos serán el aporte para la discusión de esta investigación. 

Ahora bien, Barboza, R. y Chircca, A. (2019) en su investigación “Liderazgo 

transformacional y el clima organizacional en los colaboradores del área administrativa de 

la empresa Química Suiza SAC- 2019” tuvo por objetivo principal determinar la relación 

entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la empresa Química Suiza. 

Se llevó a cabo un tipo de investigación descriptivo no experimental cuya metodología fue 

transversal  correlacionada a una muestra de 35 empleados. Se aplicaron instrumentos 

aplicados a la muestra mediante el estadígrafo Alfa de Cronbach dando como resultado 

α=0.971 para la primera variable y α=0.956 para la segunda variable, además, se obtuvo un 

R=0.921. En definitiva, existe una alta correlación entre ambas variables y se recomienda 

desarrollar programas en donde se fomente el liderazgo transformacional. 

Después, Rojas, M. (2019) en su tesis “Liderazgo transformacional de los directivos 

y los cambios en el clima organizacional en las Instituciones educativas emblemáticas de la 

Ugel, Tacna” desea determinar en qué medida el liderazgo transformacional de los 

directivos se relaciona con el clima organizacional en los centros educativos  emblemáticos 
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en la unidad de gestión educativa. El estudio fue básico, correlacional no experimental y 

contrastado a una muestra de 90 docentes. Se analizaron la  Variable X: Liderazgo 

transformacional cuyo teórico fue Castillo (2005) y la Variable Y: Clima organizacional 

cuyo teórico fue Bravo, Montaner y Pina (2009). Finalmente tanto el liderazgo 

transformacional como el clima organizacional tienen una correlación alta donde R=0,835. 

El aporte que brinda esta investigación son los resultados obtenidos para su respectiva 

discusión. 

Posteriormente, Montoro, E. (2019) en su proyecto de investigación “Liderazgo 

transformacional de los directivos y el clima organizacional de los docentes de la 

Institución educativa Emilio Soyer” tuvo por objetivo saber si hay vínculo entre el 

liderazgo transformacional  de los docentes y el clima organizacional de la institución 

educativa Emilio Soyer. La metodología de investigación fue descriptiva no experimental, 

transversal correlacionado a  una muestra de 89 profesores para utilizar el instrumento y 

contrastarlo utilizando la prueba de Spearman. En conclusión se determina que hay un 

parentesco moderado y relevante al 0,01 en medio de las variables con un R=0,493. El 

aporte de la presente investigación es difundir los resultados logrados que permitan el 

intercambio de ideas con la finalidad de mejorarlas. 

También, Carpio, W. (2018) en su investigación “Relación del liderazgo 

transformacional en el personal docente y administrativo de la Universidad Privada 

Telesup Chiclayo” comentó como objetivo primordial establecer la relación existente entre 

el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal administrativo y la 

plana docente de la Universidad Privada Telesup. El tipo de estudio es cualitativo 

descriptivo, no experimental, inductivo de corte transversal no probabilístico cuyo 

instrumento de investigación  tomó  una encuesta de 20 cuestiones a una muestra de 65 

personas. Se correlacionaron ambas variables y se concluyó que hay una interacción 

significativa entre ambas variables. El aporte de esta indagación son los estudios anteriores 

analizados. 

Igualmente, Callán, R. (2017) en su tesis “Liderazgo transformacional y clima 

organizacional del centro de contacto del Banco de Crédito del Perú” tuvo como objetivo 

primordial establecer la relación existente entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional del BCP. La metodología de investigación es de tipo descriptivo hipotético 

deductivo cuantitativo no experimental correlacionada a una muestra de 130 

colaboradores. En cuanto a las variables, la  variable X está respaldado por el teórico 
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Bernard Bass (1985) y la variable Y está respaldado por el teórico Sonia Palma (2004).  En 

conclusión se determinó la relación significativa existente y moderada  con un Rho =0.514 

cuyo aporte es la metodología aplicada al estudio. 

Asimismo, Castillo, E., Medina, M., Bernardo, J., Reyes, C. y Ayala, C. (2019) en 

su artículo elaborado titulado “Liderazgo y clima organizacional en trabajadores de 

establecimientos de salud de una Microred de Perú” tuvo como objetivo primordial 

establecer la relación entre el liderazgo y el clima organizacional en los trabajadores de los 

centros de salud comprendidos en la microred de la ciudad de Huaraz. Este análisis es de 

tipo descriptivo de corte transversal correlacional en donde se aplicaron 2 formularios para 

la tabulación de datos. La población estudiada es de 88 trabajadores y las variables 

analizadas han sido: Liderazgo (X) y Clima organizacional (Y). En definitiva, el 

coeficiente de Spearman 0,644 prueba una relación positiva las variables comprendidas, 

por lo que se entiende que a  mayor liderazgo, el clima será mejor. El aporte que brinda 

este estudio son los resultados similares logrados para su respectiva discusión. 

A la vez, Sardon, D. (2017) en su artículo “Liderazgo transformacional y la gestión 

escolar en instituciones educativas primarias” tuvo como objetivo primordial determinar la 

relación existente entre el liderazgo  de la dirección y la gestión escolar en la ciudad de 

Ilave, Puno. La metodología de esta investigación fue básica no experimental, 

correlacionada a una población de 118 docentes. Para terminar, la obtención de los 

resultados permite concluir que existe una correlación positiva y moderada con un R= 

0,681. Para terminar, el  aporte de esta investigación a nuestro estudio son los resultados 

obtenidos para la discusión respectiva ya que son similares a los obtenidos por la empresa 

Tendencia de la Moda. 

Variable X: Liderazgo transformacional 

Para empezar Araneda, C., Neumann, N., Pedraja, L. y Rodríguez, E. (2016, p.634) 

afirman que el liderazgo transformacional es característico de un líder cuyos objetivos son 

desafiantes, que requiere de arduo esfuerzo para poder alcanzar la meta y para ello 

empodera a quienes lo siguen, en donde el reconocimiento es individualizado y compartido 

con todos los miembros del equipo. Así pues Huber, D. (2018, p14) menciona que el 

liderazgo transformacional pretende mejorar el liderazgo transaccional mejorando los 

niveles de motivación y compromiso de modo que el rendimiento vaya más allá de las 

expectativas. A su vez Fernández, M. y Quintero, N. (2017, p.59) mencionaron que este 

tipo de líderes son idealizados debido a que son un gran ejemplo orientado al trabajo en 
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equipo y por ende buscan el cambio cultural dentro de la organización. Por otro lado 

Muñoz, B. (2016, p.9) indica que el liderazgo determina el desempeño y desarrollo no solo 

de las personas sino también de la empresa. 

 Luego Grace-Odeleye, B. y Santiago, J. (2019, p.177) manifiesta que el líder tiene 

el desafío de gestionar el contexto de cada situación, es decir, que el mejor estilo de 

liderazgo es flexible y permite a los líderes enfatizar una tarea y gestionar la estrategia 

adecuada a la situación particular. Por consiguiente Supovitz, A.; D'Auria, J. y Spillane, J. 

(2019, p.26) los lideres modernos encuentran un sinfín de conflictos y deben manejar estas 

diferencias de manera que produzca conocimiento y una mejor toma de decisiones, esto 

requiere que los líderes naveguen en la turbulencia de las conversaciones difíciles y 

adopten una postura de aprendizaje para poder abordar conversaciones donde la 

perspectiva de la otra persona es lo contrario a los propios valores y perspectivas. Acorde 

con Perilla, L. Gómez, V. (2017, p.97) relatan que el modelo del liderazgo 

transformacional se ha ido replicando en los países más desarrollados cada vez una 

frecuencia mayor. 

Después Vásquez, L. (2020, p.16) señala la teoría del liderazgo transformacional 

que se originó con James MacGregor Burns en el año de 1978 quien afirmaba que el 

liderazgo transformacional es una evolución en donde los lideres junto a sus trabajadores 

debían asistirse para alcanzar altos niveles motivacionales ya que son los líderes quienes 

actúan como una fuerza estimulante en sus colaboradores, por ello se plantearon cuatro 

dimensiones: 

 

1. Consideración individual: el jefe está atento a las necesidades de sus colaboradores 

y otorga la ayuda primordial. 

2. Estimulación intelectual: el líder suscita nuevos retos a sus colaboradores con la 

finalidad de promover un pensamiento creativo, es decir que cada imprevisto es una 

oportunidad para aprender. 

3. Motivación inspiradora: el líder fomenta el espíritu de equipo y les proporciona la 

energía necesaria para hacer grandes cosas. 

4. Modelo de conducta: el líder debe ser un referente de conducta y ética. 

 

Con respecto a la dimensión Consideración Individual Beauchamp, M. y Eys, M. 

(2017, p.153) manifiesta que el líder es quien debe prestar atención a los sentimientos de 
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los colaboradores. A su vez también Andrade, J., Ramírez, E. y Mendoza, J. (2020, p.90) 

afirma que involucra la receptividad del líder frente a su empleado, éste es su mentor. Por 

otro lado Ahsan-Ur, A., Muhammad, I. y Waheed, Z. (2019, p.141) indica que la 

consideración individua implica la capacidad que tienen los líderes para comprender las 

necesidades, ayudando, desarrollando y apoyando a otros. 

Por una parte la dimensión Estimulación Intelectual por Sánchez, I., Salanova, M. y 

Llorens, S. (2017, p.4) afirma que esta dimensión se aplica a nivel individual sin embargo 

adapta la medida de estimulación intelectual centrándose en el equipo utilizando un cambio 

de referencia en consenso. Por otro lado Andrade, J., Ramírez, E. y Mendoza, J. (2020, 

p.90) busca aumentar la consciencia de los empleados proporcionándoles autonomía para 

influir en el desarrollo de nuevos enfoques creativos. Así también Ahsan-Ur, A., 

Muhammad, I. y Waheed, Z. (2019, p.141) entiende que la estimulación intelectual incluye 

las prácticas de los líderes que inculcan la creatividad e innovación entre sus 

colaboradores. 

Ahora bien con la tercera dimensión Motivación inspiradora Beauchamp, M. y Eys, M. 

(2017, p.154) infieren que es la capacidad del líder de animar a los participantes de su 

equipo de trabajo teniendo una visión optimista en lo que respecta el logro de objetivos. 

Así como Andrade, J., Ramírez, E. y Mendoza, J. (2020, p.90) manifiesta que esta 

dimensión  implica la estimulación para el lograr aumentar la motivación y que vaya más 

allá de las expectativas. Por otro lado Ahsan-Ur, A., Muhammad, I. y Waheed, Z. (2019, 

p.141) comentan que a motivación inspiradora implica establecer direcciones, desarrollar 

una visión para cambiar, hacer que la visión sea alcanzable y motivar a los seguidores para 

el cambio. 

Oportunamente la dimensión Modelo de conducta confiere a que líder es quien es claro 

ejemplo de conducta y ética frente a los colaboradores, él es guía y patrón referente. 

Finalmente Tetik, S. y Akkaya, B. (2020, p. 20) considera que un líder 

transformacional tiene como rol muy importante la creación de un clima organizacional 

positivo que puede afectar el compromiso y el nivel motivacional de los empleados. Al 

crear un entorno positivo, la organización puede garantizar que las relaciones internas 

continúen de forma segura. Por lo tanto, las organizaciones necesitan un líder estratégico 

para alcanzar sus metas, maximizar sus ganancias y crear valor para superar situaciones 

turbulentas.  Por esta razón Heredia, F. y Angulo, C. (2020, p.77) confirman que los líderes 

transformacionales tienden a crear cambios en los individuos que lo practican por medio de 
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la concientización sobre su utilidad y el valor que produce en los resultados obtenidos tras 

llevar a cabo las labores derivadas, de la misma forma esta fomenta el aumento de sus 

intereses particulares enfocándose en las metas de la empresa, por consiguiente inspira 

confianza, motivación y respeto. 

Variable Y: Clima organizacional 

A continuación Fernández, V. Estela, D. (2018, p.48) indica que un buen desarrollo 

del clima organizacional enlaza al logro de las metas propuestas de la empresa con el nivel 

de motivación y la conducta de sus colaboradores. Así mismo García, C. (2017, p.136) 

afirma que el clima organizacional es la percepción que tiene el colaborador en torno a la 

estructura y  los procesos que acontecen en un ambiente laboral. Por consiguiente Chirinos, 

Y.,  Meriño, V. y Martínez de Meriño, C. (2018 p.47) califica que el ambiente de trabajo 

influye grandemente en el comportamiento de los colaboradores refiriéndose en la 

ejecución de sus labores y el rendimiento que éste tiene en su trabajo; para ello es 

necesario que se conozcan las razones que influyan en su comportamiento. De continuar 

así Segredo, A., García, A., León, P., y Perdomo, I. (2016 p.95) refiere que el clima 

organizacional  está compuesto por ciertas características que pueden ser percibidas de 

manera directa o indirecta por quienes lo conforman, estas características repercuten en el 

comportamiento y motivación de los miembros. Por consiguiente Charry, H. (2018 p.28) 

relaciona el clima organizacional con la percepción que tiene cada colaborador entorno a 

su ambiente laboral, es decir, es un tono emocional respecto a diversas circunstancias 

dadas. 

De acuerdo a la Revista Educación en Valores (2016, p.6), mencionan a Rensis 

Likert y su teoría del Clima Organizacional en el año 1968, en donde afirmó que el 

comportamiento de los trabajadores depende mucho del comportamiento del líder y las 

condiciones laborales que perciben dentro de la empresa. A su vez Likert identifica dos 

tipos de clima organizacional y cuatro sistemas. 

Tipos de clima organizacional: 

1. Clima autoritario: conformado por los primeros dos sistemas (autoritario 

explorador y paternalista). Clima desfavorable 

2. Clima participativo: conformado por los últimos dos sistemas  (consultivo y 

participación de grupo). Clima favorable. 

Sistemas del clima organizacional: 
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1. Clima autoritario explorador: las decisiones son tomadas por la gerencia y la 

comunicación es vertical. No hay confianza entre la gerencia y los colaboradores. 

2. Clima autoritario paternalista: en su mayoría las decisiones son tomadas por la 

gerencia y en pocas ocasiones son tomadas por los colaboradores, su fuente de 

motivación son los castigos o recompensas. Hay confianza entre la gerencia y sus 

trabajadores. 

3. Clima participativo consultivo: el clima es muy dinámico y existe confianza entre 

la gerencia y sus colaboradores. 

4. Clima participativo en grupo: la comunicación es horizontal, existe plena confianza 

entre los empleados y la gerencia, se motiva a los empleados en torno a los 

objetivos de la empresa. 

Después Martínez, R., Trejo, G., López, M. y Velázquez, R. (2018, p.377) afirman que 

Likert diseñó ocho dimensiones para el clima organizacional: 

1. Método de mando: como la dirección del líder influye en los colaboradores. 

2. Motivación: Estrategias de motivación y respuesta a sus necesidades. 

3. Comunicación: tipos de comunicación y como se ejercen. 

4. Interacción e influencia: relación del líder con el empleado para el cumplimiento de 

objetivos. 

5. Resolución de problemas y toma de decisiones: delegación de funciones y  la toma 

de decisiones. 

6. Planificación: estrategias para plantear y lograr objetivos. 

7. Control: ejecución y control de las áreas de la empresa. 

8. Capacitación y adiestramiento: inducción y rendimiento 

Por otra parte Hincapié, N. y Orellana, E. (2019, p.38) afirmaron que Goncalves  en 

el año 2007 afirmó que el clima laboral es un fenómeno que interviene entre el sistema 

organizacional y la motivación afirmando que el clima organizacional está compuesto por 

un conjunto de humanos en un mismo ambiente físico dentro de la entidad en donde 

labora, es un conjunto de atributos y cualidades que se relaciona con el comportamiento de 

los empleados así como su manera de trabajar, la interacción con otros trabajadores dentro 

de la empresa y su propio rendimiento.  

Después Rivera, D. y Rincón, J. (2018, p.3) comentan que el clima es favorable 

cuando la empresa suple las necesidades de sus integrantes así como la elevación de su 
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moral; el clima es desfavorable cuando existe la frustración en sus colaboradores, es decir 

que el clima de la organización  influye mucho en el estado motivacional de las individuos. 

 Además Akbaba, O. y Altindag, E. (2016, p.323) acorde a Kopelman, Briel y 

Guzzo en el año 2009 discutieron cinco dimensiones del clima organizacional: Énfasis en 

el propósito (los resultados que se esperan lograr es comunicado por la dirección a los 

empleados), Énfasis en las herramientas (la gerencia piensa en como los empleados 

cumplirán con las tareas esperadas y la dirección declara los métodos y procedimientos 

necesarios), Orientación a la recompensa (otorgar recompensas organizacionales que son 

diferentes entre sí a los empleados en función del desempeño de los empleados), Soporte 

de tareas (conjunto de herramientas y recursos proporcionados a los empleados para las 

tareas que debe cumplirse) y Apoyo socioemocional (se cumplen los beneficios sociales y 

de paz). 

 Finalmente Parlaungan, A., Bambang, P. y Soesatyo, Y. (2016, p.264) reflexionan 

que el clima organizacional es capaz de llevar a sus miembros a mejorar  su desempeño y 

al logro de objetivos organizacionales, sin embargo, hay una brecha entre las percepciones 

de los miembros del liderazgo sobre el clima percibido y esperado por parte de los 

colaboradores. En conclusión, Morales, R. (2019, p. 119) afirmó que el clima 

organizacional bueno es un recurso muy importante para incrementar la productividad y el 

mejoramiento continuo. 

Con respecto al problema general se ha planteado lo siguiente: ¿Existe relación 

entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la empresa Tendencia de 

la Moda, San Juan de Lurigancho, 2017? Y como problemas específicos están: ¿Existe 

relación entre la consideración individual y el clima organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho. 2017?, ¿Existe relación entre la 

estimulación intelectual y el clima organizacional en la empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017?, ¿Existe relación entre la motivación inspiradora y el clima 

organizacional en la empresa Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho, 2017? Y por 

último ¿Existe relación entre el modelo de conducta y el clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho, 2017? 

En cuanto a la justificación, según Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, P.  

(2017, p.40) refiere que es necesario justificar el estudio explicando las razones del por qué 

y para qué se realiza la investigación, en pocas palabras su utilidad. Así pues, la 

justificación teórica para esta investigación pretende determinar la importancia del 
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liderazgo transformacional según el teórico James MacGregor Burns a través de sus 

dimensiones ajustadas a la realidad de la empresa Tendencia de la Moda; así mismo el 

clima organizacional según Rensis Likert cuyas dimensiones demuestra el escenario actual 

que aqueja el área operativa. Se procura contribuir con el desarrollo de futuras 

investigaciones que estén relacionadas con las variables estudiadas, siendo de importancia 

el conocimiento de  cómo influye el liderazgo transformacional en el clima organizacional 

de la empresa. Esta investigación busca relacionar el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional buscando alternativas de solución para el tipo de liderazgo empleado. 

En cuanto a la justificación práctica, podemos indicar que esta investigación es 

relevante para la organización ya que aporta información valiosa con el contraste de 

teorías, que mediante los resultados logrados en la investigación se podrá identificar la 

problemática para  realizar la mejora continua dentro de la organización de aquellos puntos 

vulnerables con la finalidad de que haya un mejor clima organizacional y el colaborar se 

desempeñe correctamente dentro de la organización. Esto servirá de referencia práctica 

para futuras investigaciones. 

En cuanto a la justificación metodológica, en la investigación se realizarán dos 

cuestionarios de encuesta como herramienta para realizar una evaluación de la situación 

actual de la empresa referente al clima en donde están los trabajadores y al liderazgo 

ejercido por su autoridad, de esta manera, se podrán obtener los resultados para futuras 

investigaciones. De este modo confirmar  que la investigación será correlacional y el 

procesamiento de datos se realizará mediante el software SPSS versión 24.  

Respecto a la justificación social, esta investigación aportará información y datos 

confiables a la empresa Tendencia de la Moda para que pueda lograr una toma de 

decisiones adecuadas para un mejor desarrollo de sus colaboradores dentro de la empresa y 

exista un óptimo clima organizacional brindando un aporte a la comunidad reciclando. 

Referente a la hipótesis general se ha planteado lo siguiente: Existe relación entre el 

liderazgo transformacional y el clima organizacional en la empresa Tendencia de la moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017; y dentro de las hipótesis específicas tenemos: Existe 

relación entre la consideración individual y el clima organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho, 2017; Existe relación entre la 

estimulación intelectual y el clima organizacional en la empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017; Existe relación entre la motivación inspiradora y el clima 

organizacional en la empresa Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho, 2017 y por 
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último Existe relación entre el modelo de conducta y el clima organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho, 2017. 

En cuanto al objetivo general contamos con: Determinar la relación que existe entre 

el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la empresa Tendencia de la 

Moda, San Juan de Lurigancho, 2017. Y los objetivos específicos son los siguientes: 

Determinar la relación entre la consideración individual y el clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho, 2017; Determinar la relación 

entre la estimulación intelectual y el clima organizacional en la empresa Tendencia de la 

Moda, San Juan de Lurigancho, 2017; Determinar la relación entre la motivación 

inspiradora y el clima organizacional en la empresa Tendencia de la Moda, San Juan de 

Lurigancho, 2017 y por último Determinar la relación entre el modelo de conducta y el 

clima organizacional en la empresa Tendencia de la Moda, San Juan de Lurigancho, 2017. 
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II. METODOLOGÍA 

 

2.1 Tipo y diseño de investigación 

Para comenzar Govea, K. y Zuñiga, D. (2020, p.15) afirmaron que el estudio es descriptivo 

debido a que se recopila  la información necesaria para su respectivo análisis; a su vez,  

Ñaupas, H., Valdivia, M., Palacios, J. y Romero, H. (2018, p 71) afirmaron que la 

investigación descriptiva busca analizar las propiedades de una variable.  Por lo tanto se 

afirma que la presente investigación es de tipo descriptivo. 

En cuanto al nivel de la investigación, Mita, E., Camacho, G., Corso, G., Escalier, 

S. y Reynaga, C. (2016, p.627) denominan al estudio correlacional como la descripción de 

la relación entre dos o más variables; por otro lado, Cabezas, E., Andrade, D. y Torres, J. 

(2018, p.41) afirman que la investigación descriptiva está diseñada a una situación real y su 

objetivo es analizar, elaborar y mostrar un resultado que se pueda interpretar de forma 

clara. El tipo de estudio de la presente investigación es descriptivo, correlacional debido a 

que se va a determinar el nivel de relación entre las  variables: Liderazgo transformacional 

y clima organizacional en la empresa Tendencia de la Moda SAC. 

Por lo expuesto, Giacomán, A. (2020, p.17) confiere que el diseño de la 

investigación es una estrategia para la obtención de una respuesta a la investigación para 

detallar las herramientas y los procesos; a su vez Baena, G.  (2017, p.8) define al diseño de 

investigación como una actividad para resolver un problema cuyo objetivo es encontrar 

una respuesta coherente. En vista de que no se manipulará ninguna variable, la presente 

investigación es de diseño no experimental  y a su vez es de corte transversal ya que los 

resultados se obtuvieron en un solo momento, por lo que, Sánchez, I., Brea, I., De la Cruz, 

M. y Matos, I. (2017) afirma que el estudio tiene un diseño transversal debido a que se 

analizaron en un solo momento (p.434).  En síntesis, Rojero, R., Gómez. J. Y Quintero, L. 

(2019, p.183) define que el estudio es de diseño no experimental ya que no se manipulará 

ninguna de las variables así como lo menciona Sabino, F. (2017, p.56) solo se basará en la 

observación y descripción sin manipular ninguna variable. 

Con respecto al enfoque, Redan, B. y Gede, A. (2017, p.62)  indica que para probar 

la hipótesis es necesario recolectar los datos  necesarios, es por ellos que el enfoque es 

cuantitativo. Se reafirma que el enfoque de la investigación es cuantitativo ya que dentro 

de la investigación deberá probarse la hipótesis estadísticamente para comprobar el patrón 

de conducta de la muestra o población. 
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Acerca del método de investigación, Giacomán, A. (2020) refiere al método 

deductivo un  razonamiento que permite tomar conclusiones a partir de una hipótesis 

(p.19). Para el desarrollo del presente  proyecto de investigación se recurrió al Método 

deductivo ya que para poder responder las hipótesis se debe conocer el origen mediante las 

teorías ya estipuladas referente al tema. 

 

2.2 Operacionalización de variables 

En relación a la Operacionalización, Hernández, A., Ramos, M., Placencia, B., Indacochea, 

B., Quimis, A. y Moreno, L. (2018, p.151) define la variable como una propiedad o 

característica de un estudio que determina la investigación y que a su vez puede variar; por 

otro lado, Cohen, N. (2019, p.139) afirma que la Operacionalización es un recurso 

metodológico que compone a una variable de indicadores. Esta investigación está 

compuesta por dos variables, como Variable X: Liderazgo Transformacional y como 

Variable Y: Clima Organizacional. 
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TABLA 1:  

Operacionalización de las Variables 

VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

X
: 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 T
R

A
N

S
F

O
R

M
A

C
IO

N
A

L
 

Según James 

MacGregor Burns 

(1978) en su teoría 

del liderazgo 

transformacional, 

entendía que éste es 

un proceso en 

donde los líderes 

conjuntamente con 

sus colaboradores 

debían ayudarse 

para alcanzar el 

mayor nivel 

motivacional. El 

líder transformador, 

actúa como una 

fuera estimulante en 

sus colaboradores. 

Se emplea un 

cuestionario 

como fuente 

primaria, en 

donde se 

tomaran en 

cuenta cuatro 

dimensiones. 

Consideración 

Individual 

-Trato personal 

-Apoyo 

-Empatía 

Estimulación 

Intelectual 

-Promoción del 

cambio 

-Potenciación del 

esfuerzo 

-Promoción de 

Innovación y 

creatividad 

Motivación 

Inspiradora 

-Institucional 

-Individual 

Modelo de 

Conducta 

-Atributo 

-Conducta 

Y
: 

C
L

IM
A

 O
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

Según Rensis Likert 

en su teoría del 

Clima 

organizacional 

(1968), el 

comportamiento de 

los colaboradores 

depende del 

comportamiento 

administrativo y las 

condiciones 

laborales que 

perciben. 

Se emplea un 

cuestionario 

como fuente 

primaria, en 

donde se 

tomaran en 

cuenta ocho 

dimensiones. 

Método de 

Mando 

-Confianza 

-Consideración 

Motivación -Recompensa 

-Valoración 

personal 

Comunicación -Estilo 

-Información 

Interacción e 

Influencia 

-Influencia 

-Amistad 

Resolución de 

problemas y 

Toma de 

decisiones 

-Grupos 

-Conocimientos 

-Distribución 

Planificación -Procedimiento 

-Responsabilidad 

Control -Autonomía 

-Grupos Informales 

-Distribución 

-Función 

Capacitación -Actitud 
-Desempeño 

-Recurso 
Fuente: Elaboración Propia 
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2.3 Población, muestra y muestreo 

En cuanto a la población, Duche, A., Gutiérrez, O. y Paredes, F. (2019, p.17) define la 

población como la cantidad total de individuos en un ambiente en específico. La población 

está compuesta por 30 trabajadores textiles de la empresa Tendencia de la moda situada en 

el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima. A su vez Lakhadar, S. (2018, p.208) 

determina su población de estudio mediante un censo realizado en una fecha determinada 

recopilando cada información de sus colaboradores. Es por ello que al contar con una 

población menor a 100 personas, se hará un censo a los trabajadores y se los considerará a 

todos para el presente estudio. 

Conforme a los criterios de inclusión se tomaron en cuenta a todos los 

colaboradores del área administrativa y operativa de la empresa textil, sin embargo, los 

gerentes de la empresa fueron determinados como criterios de exclusión ya que en esta 

investigación los colaboradores serán los que evalúen a sus líderes. 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Con respecto a la recolección de datos de la misma forma que sugiere Abdullah, H. y 

Gaballah, S. (2018, p.192) refieren como instrumento al recurso que requieren para la 

recolección de datos. Para la recolección de datos en la compañía Tendencia de la moda, el 

instrumento que se emplearon son dos cuestionarios y/o formularios para cada variable. 

Paralelamente, Giacomán, A. (2020, p.20) menciona que la técnica de recolección de datos 

de una muestra se puede apreciar por medio de la aplicación de formularios. La técnica 

usada en el presente análisis es una encuesta realizada a una muestra de 30 personas. De 

esta forma Caglar, A., Kaygin, E., Bakadur, S. y Atay, M. (2016, p.266) estima la encuesta 

un formulario como un instrumento para adquirir los datos para una investigación. 

Por otro lado para que el  instrumento sea válido fue sometido a juicio de expertos 

(dos metodólogos y tres especialistas temáticos) y la validez de contenido. A continuación, 

Mazen, J., Samy, S., Youssef, M. y Suliman, A. (2018, p.43) afirma que la validez es un 

grado que determina la veracidad o falsedad de una investigación; a su vez, Príncipe, G. 

(2016, p.211) menciona que la validez propone un nivel de veracidad del cuestionario que 

mide las variables estudiadas. 
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Esta validación se realizó por los expertos, ellos evaluaron los instrumentos y de 

acuerdo a ello se realizaron las correcciones necesarias para lograr obtener un puntaje de 

validación del cuestionario que debía resultar ser mayor o igual al 70% del promedio.  

 

TABLA 2: 

Validación por juicio de expertos de la variable Liderazgo Transformacional 

Descripción Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Total 

Claridad 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Objetividad 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Pertinencia 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Actualidad 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Organización 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Suficiencia 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Intencionalidad 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Consistencia 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Coherencia 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Metodología 70% 75% 80% 80% 75% 380% 

Total 3800% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Fórmula de Coeficiente de validación 

CV =
3800

10 ∗ 5
= 76% 
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TABLA 3: 

Validación por juicio de expertos de la variable Clima Organizacional 

Descripción Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Total 

Claridad 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Objetividad 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Pertinencia 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Actualidad 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Organización 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Suficiencia 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Intencionalidad 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Consistencia 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Coherencia 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Metodología 80% 75% 80% 80% 75% 390% 

Total 3900% 

Fuente: Elaboración Propia 

Fórmula de Coeficiente de validación: 

CV =
3900

10 ∗ 5
= 78% 

 

TABLA 4: 

Relación de expertos 

Jueces Expertos 

Experto 1 Dr. Flabio Romero Paca Pantigoso 

Experto 2 Mg. Luis Alberto Flores Bolívar 

Experto 3 Mg. César Cifuentes La Rosa 

Experto 4 Mg. Débora Guillén Cabrera 

Experto 5 Mg. Daniel Armando Cárdenas Canales 

       Fuente: Elaboración Propia 

Hernández, H. y Pascual, A. (2017, p. 159) afirman que la confiabilidad de un instrumento 

estima la fiabilidad (consistencia interna) de un instrumento, asimismo Arias, F. (2016, 

p.74) menciona que la confiabilidad es necesario para justificar si el objeto de estudio 

genera resultados semejantes. 
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La confiabilidad del instrumento será comprobado mediante el  Alfa de Cronbach, 

este resultado deberá ser igual o mayor a 0.70 para obtener un buen resultado y confirmar 

que se puede aplicar dicho instrumento. 

TABLA 5: 

Fiabilidad de la Variable Liderazgo transformacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.931 30 

      Fuente: IBM SPSS 

 

Dado el resultado del estadígrafo se llega a la conclusión que existe consistencia interna 

representando una muy buena confiabilidad,  para la primera variable el Alfa de Cronbach 

es igual a 0,931 cuyo instrumento estuvo formado por 30 ítems obteniendo un óptimo 

resultado dentro de los parámetros de fiabilidad. 

 

TABLA 6: 

Fiabilidad de la Variable Clima Organizacional 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.957 30 

      Fuente: IBM SPSS 

Para la segunda variable se aplicó el estadígrafo correspondiente obteniendo como 

resultado 0,957, este resultado representa una buena confiabilidad donde el instrumento 

estuvo conformado por 30 ítems obteniendo un resultado ideal dentro del parámetro de 

fiabilidad. 

2.5 Procedimiento 

En cuanto al procedimiento Fernández, V. y Estela, D. (2018, p.50) afirman que aplicar un 

cuestionario es necesario para la recolección y tabulación de datos así como lo hizo 

Abdelrhamn, L. (2019, p.8), por lo que  Díaz, Y., Andrade, J. y Ramírez, E. (2019, p.124) 

mencionan haber aplicado una escala de Likert en su investigación, esta herramienta se 

divide en 5 puntos de medición desde: Totalmente en Desacuerdo (1) hasta Totalmente de 

acuerdo (5). Al mismo tiempo Kayaalp, A. (2018, p.99) refiere una escala de Likert como 
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una herramienta de medición por lo que cada ítem de las encuestas aplicadas son medidas 

bajo esta escala. Dicho cuestionario se realizó en un día bajo una escala Ordinal  de tipo 

Likert. 

 

TABLA 7:  

Escala de Likert 

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

   Fuente: Elaboración propia 

 

2.6 Método de análisis de datos 

A continuación para examinar los datos, se tabularon los ítems en el programa estadístico 

IBM SPSS Statistics  versión 24, donde se ingresó la información obtenida mediante las 

encuestas a cada una de las cambiantes: liderazgo transformacional y clima organizacional, 

para ser representados por medio de tablas, por medio de este programa se procede a 

examinar el coeficiente de correlación, en esta situación  de Spearman, donde se hará la 

prueba de hipótesis de forma que se logre establecer o no la relación o interacción entre las 

dos cambiantes, sin embargo, se elaborará las tablas cruzadas para un  mejor estudio y asi 

poder describir y criticar los resultados que a diferencia de Kohan, N., Safari, A. y 

Teimouri, H. (2018, p.325) analizaron los datos mediante el  SEM (modelado de 

ecuaciones estructurales) y el test de Sobel.  

2.7 Aspectos éticos 

En relación a los aspectos éticos de la presente investigación cuenta con la formalidad de 

los resultados obtenidos gracias al instrumento aplicado respetando las propiedades 

intelectuales de los autores que han sido citados en el presente estudio, por ello, el presente 

análisis pasará por el software de Turnitin para garantizar la ética y calidad del presente 

proyecto de investigación cuyo resultado deberá tener como máximo un 30% de similitud. 

Se confirma que la presente investigación no contiene fragmentos que contengan plagio; se 

afianza la protección de identidad de las personas encuestadas y la empresa, el análisis es 

imparcial, la información es verdadera, y las fuentes bibliográficas serán citadas para 

demostrar la inexistencia del plagio intelectual. 
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III. RESULTADOS 

TABLA 8 

Liderazgo transformacional y Clima Organizacional 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL (V1) 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL (V2) 

Total Rho 

Spearman 

Bueno Muy Bueno 

Deficiente 0.0% 0.0% 13.3% 0.635** 

Bueno 26.7% 60.0% 86.7% Sig. 

(Bilateral) 

Total 26.7% 60.0% 100.0% 0.000 

**La correlación es significativa en el nivel 0.01 (Bilateral) 

Fuente: Base de datos de la investigación 

 

En la tabla 8, se determina que el liderazgo transformacional es Bueno en un 86,7% y  el 

Clima organizacional es Muy Bueno en un 60.0%. A fuerza del objetivo general de la 

investigación se puede indicar que cuando el Liderazgo transformacional es bueno, el 

clima organizacional es Muy Bueno en un 60,0%; en cambio cuando el liderazgo 

transformacional es Deficiente no existe un buen clima organizacional. Por lo tanto  

referente  los resultados obtenidos se obtuvo un Rho=0,635. 

 

TABLA 9 

Consideración individual y Clima Organizacional 

CONSIDERACION 

INDIVIDUAL (D1) 

CLIMA ORGANIZACIONAL (V2) Total Rho 

Spearman 
Bueno Muy Bueno 

Deficiente 0.0% 0.0% 13.3% 
0.304** 

Regular 13.3% 40.0% 53.3% 

Bueno 13.3% 20.0% 33.5% Sig. 

(Bilateral) 

Total 26.7% 60.0% 100.0% 0.103 

Fuente: Base de datos de la investigación 

En la tabla 9 la Consideración Individual es Bueno en un 33,3% y el Clima organizacional 

es Muy Bueno en un 60.0%. Visto que el objetivo específico es establecer la relación entre 

la primera dimensión y la variable Y en la empresa Tendencia de la Moda, se aprecia que 
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cuando la Consideración Individual es buena, el clima organizacional es Muy Bueno en un 

20,0%; sin embargo cuando la Consideración Individual es Deficiente no existe un 

adecuado Clima Organizacional. En cuanto a los resultados obtenidos mediante el Rho de 

Spearman resulta que existe una débil correlación Rho=0,304, Sig. Bilateral = 0,103. 

 

TABLA 10 

 Estimulación intelectual y Clima Organizacional 

ESTIMULACIÓN 

INTELECTUAL (D2) 

CLIMA ORGANIZACIONAL (V2) Total Rho 

Spearman 
Bueno Muy Bueno 

Deficiente 0.0% 0.0% 13.3% 

0.603** Regular 0.0% 13.3% 13.3% 

Bueno 26.7% 13.3% 40.0% 

Muy Bueno 0.0% 33.3% 33.3% Sig. 

(Bilateral) 

Total 26.7% 60.0% 100.0% 0.000 

Fuente: Base de datos de la investigación 

 

En la tabla 10, la Estimulación Intelectual es Muy Bueno en un 33,3% y el Clima 

organizacional es Muy Bueno en un 60.0%. Dado que el objetivo específico: establecer la 

relación entre la segunda dimensión y la variable Y en la empresa Tendencia de la Moda,  

se muestra que si la Estimulación Intelectual es Muy Bueno, el clima organizacional es 

Muy Bueno en un 33,3%; de caso contrario cuando la Estimulación Intelectual es 

Deficiente carece de un buen Clima organizacional. En síntesis, mediante el Rho Spearman 

se adquiere como resultado que existe una moderada correlación Rho=0,603, Sig. 

(Bilateral) = 0,000. 
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TABLA 11 

Motivación inspiradora y Clima Organizacional 

MOTIVACIÓN 

INSPIRADORA (D3) 

CLIMA ORGANIZACIONAL (V2) Total Rho 

Spearman Bueno Muy Bueno 

Deficiente 0.0% 0.0% 13.3% 

0.536** Regular 13.3% 6.7% 20.0% 

Bueno 13.3% 13.3% 26.7% 

Muy Bueno 0.0% 40.0% 40.0% Sig. 

(Bilateral) 

Total 26.7% 60.0% 100.0% 0.002 

Fuente: Base de datos de la investigación 

 

La tabla 11demuestra que la Motivación Inspiradora es Muy Bueno en un 40,0% y  el 

Clima organizacional es Muy Bueno en un 60.0%. Se tiene como objetivo relacionar la 

tercera dimensión con la variable Y; a través de los resultados se determina que cuando la 

Motivación Inspiradora  es Muy bueno, el clima organizacional también lo es en un 40,0%; 

de caso contrario cuando la Motivación Inspiradora es deficiente no hay un buen clima. En 

resumen, mediante el Rho Spearman se determinó que existe una moderada correlación 

Rho=0,536, Sig. (Bilateral) = 0,002. 

 

TABLA 12 

Modelo de conducta y Clima Organizacional 

MODELO DE CONDUCTA 

(D4) 

CLIMA ORGANIZACIONAL (V2) Total Rho 

Spearman Deficiente Bueno Muy Bueno 

Muy Deficiente 13.3% 0.0% 13.3% 26.7% 

0.444** 
Deficiente 0.0% 0.0% 6.7% 6.7% 

Regular 0.0% 0.0% 20.0% 20.0% 

Bueno 0.0% 26.7% 6.7% 33.3% 

Muy Bueno 0.0% 0.0% 13.3% 13.3% Sig. 

(Bilateral) 

Total 13.3% 26.7% 60.0% 100.0% 0.014 

Fuente: Base de datos de la investigación 
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En la tabla 12, se afirma que el Modelo de Conducta es Muy Bueno en un 13,3% y el 

Clima organizacional es Muy Bueno en un 60.0%. Por  lo tanto el objetivo específico de la 

investigación consiste en  relacionar la cuarta dimensión con la Variable Y evidenciando 

que cuando el Modelo de Conducta es Muy bueno, el clima organizacional es Muy Bueno 

en un 20,0%.; por lo contrario cuando el Modelo de Conducta es deficiente, el clima es 

escasamente Muy bueno en un 13,3%. En síntesis mediante el estadígrafo  Rho Spearman 

se afirma que existe una moderada correlación Rho=0,444, Sig. (Bilateral) = 0,014. 
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IV. DISCUSIÓN 

La presente investigación comprende como objetivo general Determinar la relación entre el 

liderazgo transformacional y Clima organizacional de la empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017. De esta manera también se demanda determinar la relación 

y/o interacción con las 4 dimensiones del Liderazgo Transformacional (Consideración 

individual, Motivación Inspiradora, Estimulación intelectual y Modelo de Conducta) y la 

variable Y: Clima Organizacional. 

Los cuestionarios a emplear fueron dispuestos para los colaboradores de la 

organización Tendencia de la Moda que después se validaron por 5 profesionales de la 

Universidad César Vallejo otorgando una calificación del 76% para la primera variable 

cuyo alfa de Cronbach fue de 0,931 y para la segunda variable un 78% con un α= 0,957. 

Los resultados demuestran que los empleados de la empresa Tendencia de la Moda 

SAC califican el liderazgo transformacional como Bueno en un 86.7% y al clima 

organizacional como Muy Bueno  en un 60.0%.  

Examinando la interacción entre las 2 variables estudiadas se nota que donde los 

trabajadores  piensan que el liderazgo transformacional es bueno, permanecen satisfechos 

en un 60.0%. La interpretación de los  resultados confiere que existe una relación directa 

entre las variables cuyo resultado es ratificado por el estadígrafo de Spearman Rho= 0.635. 

Detallando los resultados conseguidos de las dimensiones de la variable X  

independiente se observa que es bueno en un 86,7%, seguido de la dimensión 

Consideración individual que es regular en un 53.3%, seguido de la dimensión 

Estimulación intelectual que es bueno en un 40.0%, seguido de la dimensión Motivación 

inspiradora que es muy bueno en un  40.0% de muy bueno, seguido de la dimensión 

Modelo de conducta que es muy bueno en un 36.0%, seguido del clima organizacional que 

es muy bueno en un 33.3%. Por lo tanto deberán mejorar sus indicadores de apoyo sobre 

mejorar las propuestas y lo que hacen los liderados en la empresa Tendencia de la Moda 

SAC. 

Los resultados del estadígrafo de correlación entre la primera dimensión y segunda: 

liderazgo transformacional y clima organizacional, coinciden con los datos extraídos en las 

tablas cruzadas; el Rho de Spearman para cada dimensión: Consideración Individual 

Rho=0.635, Estimulación intelectual Rho=0.304, Motivación inspiradora Rho=0.536 y el 

Modelo de conducta Rho=0.444. 
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El resultado de la presente investigación es similar a la investigación de Sagredo, E. y 

Castelló, A. (2019) quien obtuvo como resultado un Rho = 0,623, a su vez, Kitratporn, P. y 

Puncreobutr, V. (2016) quien obtuvo un Rho= 0.639, también Castillo, E., Medina, M., 

Bernardo, J., Reyes, C. y Ayala, C. (2019) cuyo Spearman fue de 0,644, así pues Cornelio, 

E. y Ortega, J. (2018) quienes obtuvieron un Rho de Spearman de 0,676. Por otro lado 

también hubieron estudios en donde la correlación era baja como en el caso de Gaviria, J. y 

López, E. (2019) cuyo resultado fue de Rho=0.466, así también fue el caso de Montoro, E. 

(2019) con un R=0,493 y también de Callán, R. (2017) con un Rho =0.514. Contrariamente 

a los bajos resultados y correlaciones similares a esta investigación, también hubieron 

estudios con una correlación más alta a este estudio como lo es en el caso de Sardon, D. 

(2017) con un R= 0,681, luego Guerrero, W. y Cherres, J. (2019) que obtuvo un R =0.712, 

después Chambilla, B. (2017) que en su estudio en Moquegua tuvo como resultado un 

R=0.737, mientas Sotteccani, K. (2017) en su tesis tuvo como resultado un Rho =0,808, de 

seguir asi Oseda, D., Chávez, A. y Castro, W. (2016) logro una correlación Rho= 0,817, 

simultáneamente Rojas, M. (2019) en su estudio realizado en Tacna tuvo como resultado 

R=0,835,  también Retuerto, M.  (2018) que obtuvo un Rho=0.865 y finalmente Barboza, 

R. y Chircca, A. (2019) en su investigación obtuvo la más alta correlación obteniendo un 

R= 0.921. 

En conclusión, al tener evidencia suficiente para determinar la correlación existente 

entre ambas variables se debe poner mayor atención en mejorar la consideración individual 

sin desatender las demás dimensiones del liderazgo transformacional para el logro de un 

mejor clima organizacional. 
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V. CONCLUSIONES 

En consecuencia de los resultados recabados en la investigación se puede recrear las 

conclusiones conjuntamente a los indicadores de la empresa Tendencia de la Moda SAC: 

1. La investigación ha concretado que existe una moderada correlación (Rho = 0. 635) 

para ambas variables: liderazgo transformacional y clima organizacional. Esto se 

basa en que el clima organizacional es percibida como muy bueno en un 60.0%  en 

el trato personal, atributo y conducta., en cambio cuando el liderazgo es bajo el 

clima disminuye  

2. En el primer objetivo se determinó que existe una débil correlación (Rho = 0. 304) 

entre la dimensión Consideración Individual y la variable Clima Organizacional. 

Esto se funda en que si la Consideración Individual se califica como Bueno, el 

clima organizacional será Muy bueno en un 20% en el trato personal, apoyo y 

empatía, en cambio si la consideración individual es deficiente el clima desciende. 

3. El segundo objetivo determinó que existe moderada correlación (Rho = 0. 603) 

entre la dimensión Estimulación Intelectual y la variable Clima Organizacional. 

Esto se apoya en que si la Estimulación Intelectual es Muy Bueno, el clima también 

será Muy bueno en un 33,3% en la promoción de innovación y creatividad, 

potenciación del esfuerzo y promoción del cambio; caso contrario, si la 

estimulación intelectual es bajo el clima disminuye. 

4. El tercer objetivo se determinó que existe moderada correlación (Rho = 0. 536) 

entre la dimensión Motivación Inspiradora y la variable Clima Organizacional. Esto 

parte en que si la Motivación inspiradora es Muy bueno, el clima también lo será en 

un 40% institucional e individualmente; en cambio si la motivación es deficiente, el 

clima también lo será. 

5. En el cuarto objetivo se determinó que existe una débil correlación (Rho = 0.444) 

entre la variable Clima Organizacional y la dimensión Modelo de conducta. Esto se 

basa en que si el Modelo de Conducta es Muy bueno, el clima también lo será en un 

20% en el atributo y conducta; caso contrario si el Modelo de conducta es bajo, el 

clima disminuye. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Finalmente, dada las conclusiones, se hacen las respectivas recomendaciones, con la 

finalidad de desempeñar un buen liderazgo transformacional dentro del negocio. 

1. El liderazgo transformacional es muy sustancial en el ámbito laboral ya que influye 

directamente sobre el clima organizacional por el cual se sugiere que la empresa 

aplique técnicas de liderazgo para los trabajadores. Mejorando el liderazgo para 

evitar la baja en clima organizacional en el trato personal, atributo y conducta. 

2. La consideración individual interviene en el clima organizacional por ello se 

sugiere incrementar el buen trato personal, apoyo y empatía para evitar el 

decaimiento del clima laboral. 

3. La estimulación intelectual contribuye en el clima organizacional por lo que se 

sugiere potenciar el esfuerzo de sus colaboradores, promocionar la innovación y 

creatividad conjuntamente con el cambio para evitar que el clima descienda. 

4. La motivación inspiradora incide en el clima organizacional por lo que se sugiere 

implementar programas de motivación tanto individualmente como 

institucionalmente para evitar la baja en el clima organizacional. 

5. El modelo de conducta afecta al clima organizacional por lo que se sugiere 

demostrar una buena conducta y definir atributos para evitar el decrecimiento del 

clima. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Instrumentos 

 

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

 

Cuestionario para medir el liderazgo transformacional de los gerentes de la empresa 

Tendencia de la Moda SAC, utilizando un cuestionario como encuesta elaborado por Ana 

María Susana Enciso Guevara. 

 

A continuación se presenta una serie de ítems, lea las preguntas y seleccione la alternativa 

que usted considere refleja mejor su situación, marcando con un aspa (x) la alternativa que 

Ud. Considere refleja su mejor situación. Se le recomienda responder con la mayor 

sinceridad posible todas las preguntas, no deje ninguna pregunta en blanco, siendo la 

puntuación la siguiente: 

 

Siempre (5) – Casi Siempre (4) – A veces (3) – Casi Nunca (2) – Nunca (1) 

 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

  Escala 

1. CONSIDERACION INDIVIDUAL 1 2 3 4 5 

1 
El líder tiene en cuenta a sus colaboradores así como sus intereses 

personales           

2 El líder trata a los diferentes miembros del equipo del mismo modo           

3 El líder elogia a alguien cuando realiza un buen trabajo           

4 El líder da valor a las ideas o acciones de sus colaboradores           

5 Apoya las propuestas y lo que hacen los liderados           

6 
El líder está dispuesto a apoyar cuando se llevan a cabo cambios en el 

trabajo           

7 El líder conoce los aspectos fuertes y débiles de sus colaboradores           

8 
El líder demuestra empatía comprendiendo los sentimientos de sus 

colaboradores           

9 
El líder demuestra empatía comprendiendo las preocupaciones de sus 

colaboradores           

2. ESTIMULACIÓN INTELECTUAL Escala 

10 El líder promueve la generación de soluciones a los problemas            

11 El líder busca nuevas maneras de operar y accionar           

12 El líder promueve el cambio de actitud de sus colaboradores           
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13 
El líder fomenta el esfuerzo para que los colaboradores sean creativos e 

innovadores           

14 
El líder replantea los problemas con la finalidad de que los 

colaboradores cuestionen sus propias ideas           

15 El líder fomenta nuevos retos para sus colaboradores           

16 El líder estimula la creatividad en sus empleados           

17 El líder promueve la innovación en sus empleados           

18 El líder incentiva a reinventar la labor de sus empleados           

3. MOTIVACIÓN INSPIRADORA Escala 

19 El líder motiva a sus colaboradores para un desempeño superior           

20 El líder despierta un espíritu de equipo           

21 
El líder comunica sus expectativas para cumplir con la visión 

institucional           

22 El líder inspira el logro de esfuerzos de los trabajadores           

23 El líder motiva a sus trabajadores a llegar a la meta           

24 
Las expectativas de la empresa tiene relación con las expectativas del 

trabajador           

4. MODELO DE CONDUCTA Escala 

25 El líder se gana el respeto y confianza por parte de los colaboradores           

26 El líder demuestra altos estándares de conducta moral y ética           

27 La ética del líder es un ejemplo a seguir           

28 El líder influye en el comportamiento de sus colaboradores           

29 La imagen del líder genera admiración y respeto           

30 El trabajador idealiza al líder por su comportamiento ejemplar           
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Cuestionario para medir el Clima Organizacional de la empresa Tendencia de la Moda 

SAC, utilizando un cuestionario como encuesta elaborado por Ana María Susana Enciso 

Guevara. 

 

A continuación se presenta una serie de ítems, lea las preguntas y seleccione la alternativa 

que usted considere refleja mejor su situación, marcando con un aspa (x) la alternativa que 

Ud. Considere refleja su mejor situación. Se le recomienda responder con la mayor 

sinceridad posible todas las preguntas, no deje ninguna pregunta en blanco, siendo la 

puntuación la siguiente: 

 

Siempre (5) – Casi Siempre (4) – A veces (3) – Casi Nunca (2) – Nunca (1) 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

    Escala 

1. METODO DE MANDO 1 2 3 4 5 

1 Los colaboradores confían en sus jefes           

2 Los jefes confían en sus colaboradores           

3 El líder toma en cuenta las ideas de sus colaboradores           

2. MOTIVACIÓN Escala 

4 

Las condiciones físicas y ambientales del ambiente de trabajo 

satisfacen las expectativas de sus colaboradores           

5 

Los bonos ofrecidos por la empresa ayudan a mejorar el rendimiento 

de los trabajadores           

6 
Los trabajadores son ascendidos de acuerdo a como realizan sus 

labores 
      

    

3. COMUNICACIÓN Escala 

7 
La comunicación entre los miembros de la empresa es libre y 

espontánea 
          

8 

Los superiores brindan la información suficiente para que los 

trabajadores mejoren su trabajo           

9 

La información de los niveles inferiores son tomadas en cuenta por los 

niveles superiores           

4. INTERACCIÓN E INFLUENCIA Escala 

10 
Los colaboradores pueden influir en los objetivos y actividades de sus 

áreas 
          

11 Existe una buena interacción entre los miembros de la empresa           

12 Los colaboradores cooperan entre sí para el logro de objetivos           
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5. RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS Y TOMA DE DECISIONES Escala 

13 
La solución de los problemas se realizan llegando a un acuerdo mutuo 

por los integrantes de la empresa 
          

14 

La toma de decisiones y la solución de problemas favorece el trabajo 

en equipo           

15 
El nivel jerárquico influye en la toma de decisiones  y la solución de 

los problemas           

16 

Los conocimientos de los trabajadores son tomados en cuenta para la 

toma de decisiones y solución de problemas 
          

17 
Se toma en cuenta el conocimiento de los más cercanos al problema 

para tomar la solución adecuada           

18 Solo la gerencia toma las decisiones y la solución de los problemas           

6. PLANIFICACION Escala 

19 
Los objetivos y metas planificadas son aceptadas por los 

colaboradores de la empresa 
          

20 

Los colaboradores participan en la planificación de los objetivos y 

metas laborales           

21 

Se le permite participar y ofrecer su conocimiento para establecer 

estrategias           

7. CONTROL Escala 

22 Los trabajadores realizan sus actividades sin necesidad de supervisión           

23 Existen grupos que se oponen y resisten a las políticas de la empresa           

24 
La gerencia se preocupa por ejercer un control estricto para que los 

trabajadores cumplan con sus obligaciones           

25 La supervisión y el control es más estricto para los niveles más bajos           

26 Los trabajadores gozan de autonomía  para cumplir con sus funciones           

27 

Los supervisores realizan un seguimiento permanente a las 

actividades de los trabajadores           

8. CAPACITACION Escala 

28 Se proporciona la capacitación adecuada para mejorar su desempeño           

29 

La empresa brinda mayor importancia a las capacitaciones de sus 

trabajadores           

30 

Existen recursos adecuados y necesarios para la capacitación de sus 

trabajadores           
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Anexo 2: Validación de instrumentos
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Anexo 3: Matriz de consistencia 

 

PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO PRINCIPAL HIPOTESIS PRINCIPAL DENIFICION CONCEPTUAL
DEFINICION 

OPERACIONAL
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA

Trato personal 1, 2 y 3

apoyo 4, 5 y 6

Empatia 7, 8 y 9

Promocion del cambio 10, 11 y 12

Potenciacion del esfuerzo
13, 14 y 15

Promocion de innovación 

y creatividad 16, 17 y 18

Institucional 19, 20 y 21

Individual 22, 23 y 24

Atributo 25, 26 y 27

Conducta 28, 29 y 30

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS

DENIFICION CONCEPTUAL
DEFINICION 

OPERACIONAL
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA

Confianza 1 y 2

Consideración 3

Recompensa 4 y 5

Valoración 6

Estilo 7

Información 8 y 9

Influencia 10

Amistad 11 y 12

Grupos 13

Conocimientos 14 y 15

Distribución 16, 17 y 18

Procedimiento 19

Responsabiliad 20 y 21

Autonomía 22

Grupos informales 23

Distribución 24 y 25

Función 26 y 27

Actitud 28

Desempeño 29

Recurso 30

Control

¿Existe relación entre la 

consideración individual y el 

clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017?

¿Existe relación entre la 

estimulación intelectual y el 

clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017?

¿Existe relación entre la 

motivación inspiradora y el clima 

organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan 

de Lurigancho, 2017?

¿Existe relación entre el modelo 

de conducta y el clima 

organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan 

de Lurigancho, 2017?

Determinar la relación entre la 

consideración individual y el 

clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017

Existe relación entre la 

consideración individual y el 

clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017

Determinar la relación entre la 

estimulación intelectual y el 

clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017

Existe relación entre la 

estimulación intelectual y el 

clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017

Determinar la relación entre la 

motivación inspiradora y el clima 

organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan 

de Lurigancho, 2017

Existe relación entre la 

motivación inspiradora y el clima 

organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan 

de Lurigancho, 2017

Determinar la relación entre el 

modelo de conducta y el clima 

organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan 

de Lurigancho, 2017

Existe relación entre el modelo 

de conducta y el clima 

organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan 

de Lurigancho, 2017

Consideración 

individual

Estimulación 

intelectual

Motivación 

inspiradora

¿Existe relación entre el 

liderazgo transformacional y el 

clima organizacional en la 

empresa Tendencia de la Moda, 

San Juan de Lurigancho, 2017?

Determinar la relación que existe 

entre el liderazgo 

transformacional y el clima 

organizacional en la empresa 

Tendencia de la Moda, San Juan 

de Lurigancho, 2017.

Existe relación entre el liderazgo 

transformacional y el clima 

organizacional en la empresa 

Tendencia de la moda, San Juan 

de Lurigancho, 2017.

Método de mando

Motivación

CLIMA ORGANIZACIONAL

Según Rensis Likert en su 

teoría del Clima 

Organizacional (1968), el 

comportamiento de los 

colaboradores depende del 

comportamiento 

administrativo y las 

condiciones laborales que 

perciben dentro de la 

empresa. 

Se emplean fuentes 

primarias utilizando un 

cuestionario en donde 

se tomarán en cuenta 

ocho dimensiones

Comunicación

Interacción e 

influencia

Resolución de 

problemas y toma de 

decisiones

Planificación

Capacitación

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Ordinal tipo 

Likert

C
LI

M
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

Modelo de conducta

Ordinal tipo 

Likert

Según James MacGregor 

Burns (1978) en su teoría del 

liderazgo transformacional 

entendía que el liderazgo 

transformacional es un 

proceso en donde los lideres 

conjuntamente con sus 

colaboradores se debían 

ayudar para alcanzar mayores 

niveles motivacionales. El líder 

transformador actúa como 

una fuerza estimulante en sus 

Se emplean fuentes 

primarias utilizando un 

cuestionario en donde 

se tomarán en cuenta 

cuatro dimensiones

LI
D

E
R

A
Z

G
O

 T
R

A
N

S
F

O
R

M
A

C
IO

N
A

L



 

Anexo 4: Tabla de especificaciones 

 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES % RESULTADO ITEM

100% 30

19, 20 y 21

Individual

Atributo

apoyo

Promocion del 

cambio

Potenciacion del 

esfuerzo

Promocion de 

innovación y 

creatividad

Institucional

Empatia

Consideración 

individual

Estimulación 

intelectual

Modelo de 

conducta

Motivación 

inspiradora

3

VARIABLE 1: TABLA DE ESPECIFICACIONES

Conducta

10% 3

3

3

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

LI
D

ER
A

ZG
O

 T
R

A
N

SF
O

R
M

A
C

IO
N

A
L

1, 2 y 3

4, 5 y 6

7, 8 y 9

10, 11 y 12

13, 14 y 15

10%

Trato personal

10% 3

16, 17 y 18

22, 23 y 24

25, 26 y 27

28, 29 y 30

3

3

3

3

3
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES % RESULTADO ITEM

Consideración 3

Valoración personal 6

Estilo 7

Influencia 10

Grupos 13

Procedimiento 19

Autonomía 22

Grupos informales 23

Actitud 28

Desempeño 29

Recurso 30

100% 30

VARIABLE 2: TABLA DE ESPECIFICACIONES

4 y 5

10% 3

10% 3
Recompensa

Confianza

24 y 25

26 y 27

Capacitación

C
LI

M
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

10% 3

Distribución

Resolución de 

problemas y toma de 

decisiones

20% 6

16, 17 y 18

Responsabilidad
Planificación 10% 3

20 y 21

Distribución

Información 8 y 9

Amistad 11 y 12

Conocimientos 14 y 15

1 y 2

Función

Control 20% 6

10% 3

10% 3

Metodo de mando

Motivacion

Comunicación

Interaccion e influencia
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Anexo 5: Detalle de confiabilidad de los ítems del instrumento 

 

Estadísticas de total de elemento 

  

Media de 

escala si el 

elemento 

se ha 

suprimido 

Varianza 

de escala 

si el 

elemento 

se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach 

si el 

elemento 

se ha 

suprimido 

El líder tiene en cuenta a sus colaboradores así 

como sus intereses personales 

222.53 1285.223 0.789 0.971 

El líder trata a los diferentes miembros del 

equipo del mismo modo 

222.60 1286.179 0.711 0.971 

El líder elogia a alguien cuando realiza un buen 

trabajo 

222.80 1297.821 0.754 0.971 

El líder da valor a las ideas o acciones de sus 

colaboradores 

222.60 1270.041 0.827 0.971 

Apoya las propuestas y lo que hacen los 

liderados 

224.20 1330.510 0.225 0.973 

El líder está dispuesto a apoyar cuando se llevan 

a cabo cambios en el trabajo 

224.07 1312.754 0.545 0.972 

El líder conoce los aspectos fuertes y débiles de 

sus colaboradores 

224.60 1341.766 0.036 0.973 

El líder demuestra empatía comprendiendo los 

sentimientos de sus colaboradores 

223.33 1345.471 -0.003 0.973 

El líder demuestra empatía comprendiendo las 

preocupaciones de sus colaboradores 

223.80 1354.510 -0.119 0.974 

El líder promueve la generación de soluciones a 

los problemas 

222.60 1332.662 0.250 0.972 

El líder busca nuevas maneras de operar y 

accionar 

222.53 1324.809 0.304 0.972 

El líder promueve el cambio de actitud de sus 

colaboradores 

222.60 1286.179 0.711 0.971 

El líder fomenta el esfuerzo para que los 

colaboradores sean creativos e innovadores 

222.27 1291.237 0.790 0.971 

El líder replantea los problemas con la finalidad 

de que los colaboradores cuestionen sus propias 

ideas 

222.93 1279.926 0.820 0.971 

El líder fomenta nuevos retos para sus 

colaboradores 

222.53 1290.051 0.681 0.971 

El líder estimula la creatividad en sus empleados 223.80 1299.338 0.621 0.972 

El líder promueve la innovación en sus 

empleados 

223.47 1319.292 0.518 0.972 

El líder incentiva a reinventar la labor de sus 

empleados 

222.60 1317.490 0.554 0.972 

El líder motiva a sus colaboradores para un 

desempeño superior 

222.53 1309.637 0.495 0.972 

El líder despierta un espíritu de equipo 222.60 1270.455 0.787 0.971 
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El líder anuncia sus expectativas para cumplir 

con la visión institucional 

222.13 1301.913 0.830 0.971 

El líder inspira el logro de esfuerzos de los 

trabajadores 

222.60 1295.421 0.675 0.971 

El líder motiva a sus trabajadores a llegar a la 

meta 

222.40 1308.938 0.801 0.971 

Las expectativas de la empresa tiene relación con 

las expectativas del trabajador 

223.27 1305.306 0.580 0.972 

El líder se gana el respeto y confianza por parte 

de los colaboradores 

223.40 1293.214 0.800 0.971 

El líder demuestra altos estándares de conducta 

moral y ética 

223.07 1272.202 0.635 0.972 

La ética del líder es un ejemplo a seguir 223.47 1282.189 0.587 0.972 

El líder influye en el comportamiento de sus 

colaboradores 

222.93 1296.202 0.576 0.972 

La imagen del líder genera admiración y respeto 223.60 1296.524 0.503 0.972 

El trabajador idealiza al líder por su 

comportamiento ejemplar 

223.87 1294.326 0.603 0.972 

Los colaboradores confían en sus jefes 222.07 1300.478 0.850 0.971 

Los jefes confían en sus colaboradores 222.27 1290.409 0.803 0.971 

El líder toma en cuenta las ideas de sus 

colaboradores 

222.07 1275.237 0.934 0.971 

Las condiciones físicas y ambientales del 

ambiente de trabajo satisfacen las expectativas 

de sus colaboradores 

222.00 1300.690 0.846 0.971 

Los bonos ofrecidos por la empresa ayudan a 

mejorar el rendimiento de los trabajadores 

221.80 1297.131 0.967 0.971 

Los trabajadores son ascendidos de acuerdo a 

como realizan sus labores 

222.07 1301.444 0.831 0.971 

La comunicación entre los miembros de la 

empresa es libre y espontánea 

222.20 1289.683 0.871 0.971 

Los superiores brindan la información suficiente 

para que los trabajadores mejoren su trabajo 

223.20 1276.717 0.713 0.971 

La información de los niveles inferiores son 

tomadas en cuenta por los niveles superiores 

223.87 1325.637 0.156 0.974 

Los colaboradores pueden influir en los objetivos 

y actividades de sus áreas 

221.93 1299.237 0.882 0.971 

Existe una buena interacción entre los miembros 

de la empresa 

222.00 1290.345 0.845 0.971 

Los colaboradores cooperan entre sí para el logro 

de objetivos 

222.27 1296.340 0.779 0.971 

La solución de los problemas se realizan 

llegando a un acuerdo mutuo por los integrantes 

de la empresa 

222.27 1281.995 0.863 0.971 

La toma de decisiones y la solución de 

problemas favorece el trabajo en equipo 

222.33 1294.713 0.826 0.971 

El nivel jerárquico influye en la toma de 

decisiones  y la solución de los problemas 

222.40 1300.800 0.627 0.972 
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Los conocimientos de los trabajadores son 

tomados en cuenta para la toma de decisiones y 

solución de problemas 

221.93 1286.823 0.906 0.971 

Se toma en cuenta el conocimiento de los más 

cercanos al problema para tomar la solución 

adecuada 

221.87 1298.602 0.910 0.971 

Solo la gerencia toma las decisiones y la 

solución de los problemas 

222.07 1301.857 0.823 0.971 

Los objetivos y metas planificadas son aceptadas 

por los colaboradores de la empresa 

222.47 1310.878 0.818 0.971 

Los colaboradores participan en la planificación 

de los objetivos y metas laborales 

223.00 1284.276 0.760 0.971 

Se le permite participar y ofrecer su 

conocimiento para establecer estrategias 

222.73 1301.857 0.645 0.972 

Los trabajadores realizan sus actividades sin 

necesidad de supervisión 

222.53 1301.499 0.662 0.972 

Existen grupos que se oponen y resisten a las 

políticas de la empresa 

224.27 1315.651 0.313 0.973 

La gerencia se preocupa por ejercer un control 

estricto para que los trabajadores cumplan con 

sus obligaciones 

224.33 1348.368 -0.044 0.974 

La supervisión y el control es más estricto para 

los niveles más bajos 

222.27 1308.616 0.643 0.972 

Los trabajadores gozan de autonomía  para 

cumplir con sus funciones 

222.40 1332.938 0.183 0.973 

Los supervisores realizan un seguimiento 

permanente a las actividades de los trabajadores 

222.40 1325.490 0.371 0.972 

Se proporciona la capacitación adecuada para 

mejorar su desempeño 

222.40 222.40 0.676 0.971 

La empresa brinda mayor importancia a las 

capacitaciones de sus trabajadores 

222.07 1300.478 0.850 0.971 

Existen recursos adecuados y necesarios para la 

capacitación de sus trabajadores 

222.27 1290.409 0.803 0.971 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Base de datos de las variables 

 

I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 D1 KD1 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 D2 KD2 I19 I20 I21 I22 I23 I24 D3 KD3 I25 I26 I27 I28 I29 I30 D4 KD4 SUMAV1

1 5 5 4 5 1 3 1 3 1 28 3 4 5 5 5 5 5 4 3 4 40 5 3 5 5 5 5 4 27 5 4 5 5 5 5 4 28 5 123

2 4 4 4 5 3 3 2 2 2 29 3 4 4 4 5 4 3 4 3 5 36 4 5 5 5 5 4 4 28 5 4 4 3 4 3 3 21 3 114

3 5 5 4 5 3 3 1 4 4 34 4 5 5 5 5 4 5 3 3 4 39 5 5 5 5 5 5 3 28 5 3 2 1 3 1 1 11 1 112

4 5 5 5 4 3 2 3 3 2 32 4 3 3 5 4 3 4 3 4 4 33 4 4 3 4 3 4 3 21 3 3 4 4 3 4 4 22 4 108

5 4 3 4 3 3 2 1 4 3 27 3 4 4 3 4 4 5 2 3 4 33 4 5 5 4 3 4 4 25 4 3 5 3 5 3 3 22 4 107

6 4 3 3 4 2 3 4 3 3 29 3 3 2 3 5 3 4 2 3 5 30 3 4 3 5 4 4 4 24 4 4 5 3 3 4 3 22 4 105

7 3 5 4 5 1 1 2 3 5 29 3 5 5 5 5 5 5 1 4 3 38 5 3 3 5 4 4 1 20 3 2 1 5 5 2 2 17 2 104

8 3 3 3 3 3 4 4 4 4 31 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 3 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 2 3 3 20 3 104

9 2 2 2 1 2 2 1 3 2 17 2 4 4 2 3 2 2 1 1 3 22 2 3 2 3 2 3 2 15 2 2 1 1 2 2 1 9 1 63

10 2 2 2 2 1 1 2 3 3 18 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 21 2 2 1 3 3 3 2 14 2 1 1 1 2 1 1 7 1 60

11 5 5 4 5 1 3 1 3 1 28 3 4 5 5 5 5 5 4 3 4 40 5 3 5 5 5 5 4 27 5 4 5 5 5 5 4 28 5 123

12 4 4 4 5 3 3 2 2 2 29 3 4 4 4 5 4 3 4 3 5 36 4 5 5 5 5 4 4 28 5 4 4 3 4 3 3 21 3 114

13 5 5 4 5 3 3 1 4 4 34 4 5 5 5 5 4 5 3 3 4 39 5 5 5 5 5 5 3 28 5 3 2 1 3 1 1 11 1 112

14 5 5 5 4 3 2 3 3 2 32 4 3 3 5 4 3 4 3 4 4 33 4 4 3 4 3 4 3 21 3 3 4 4 3 4 4 22 4 108

15 4 3 4 3 3 2 1 4 3 27 3 4 4 3 4 4 5 2 3 4 33 4 5 5 4 3 4 4 25 4 3 5 3 5 3 3 22 4 107

16 4 3 3 4 2 3 4 3 3 29 3 3 2 3 5 3 4 2 3 5 30 3 4 3 5 4 4 4 24 4 4 5 3 3 4 3 22 4 105

17 3 5 4 5 1 1 2 3 5 29 3 5 5 5 5 5 5 1 4 3 38 5 3 3 5 4 4 1 20 3 2 1 5 5 2 2 17 2 104

18 3 3 3 3 3 4 4 4 4 31 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 3 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 2 3 3 20 3 104

19 2 2 2 1 2 2 1 3 2 17 2 4 4 2 3 2 2 1 1 3 22 2 3 2 3 2 3 2 15 2 2 1 1 2 2 1 9 1 63

20 2 2 2 2 1 1 2 3 3 18 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 21 2 2 1 3 3 3 2 14 2 1 1 1 2 1 1 7 1 60

21 5 5 4 5 1 3 1 3 1 28 3 4 5 5 5 5 5 4 3 4 40 5 3 5 5 5 5 4 27 5 4 5 5 5 5 4 28 5 123

22 4 4 4 5 3 3 2 2 2 29 3 4 4 4 5 4 3 4 3 5 36 4 5 5 5 5 4 4 28 5 4 4 3 4 3 3 21 3 114

23 5 5 4 5 3 3 1 4 4 34 4 5 5 5 5 4 5 3 3 4 39 5 5 5 5 5 5 3 28 5 3 2 1 3 1 1 11 1 112

24 5 5 5 4 3 2 3 3 2 32 4 3 3 5 4 3 4 3 4 4 33 4 4 3 4 3 4 3 21 3 3 4 4 3 4 4 22 4 108

25 4 3 4 3 3 2 1 4 3 27 3 4 4 3 4 4 5 2 3 4 33 4 5 5 4 3 4 4 25 4 3 5 3 5 3 3 22 4 107

26 5 5 4 5 1 3 1 3 1 28 3 4 5 5 5 5 5 4 3 4 40 5 3 5 5 5 5 4 27 5 4 5 5 5 5 4 28 5 123

27 4 4 4 5 3 3 2 2 2 29 3 4 4 4 5 4 3 4 3 5 36 4 5 5 5 5 4 4 28 5 4 4 3 4 3 3 21 3 114

28 5 5 4 5 3 3 1 4 4 34 4 5 5 5 5 4 5 3 3 4 39 5 5 5 5 5 5 3 28 5 3 2 1 3 1 1 11 1 112

29 5 5 5 4 3 2 3 3 2 32 4 3 3 5 4 3 4 3 4 4 33 4 4 3 4 3 4 3 21 3 3 4 4 3 4 4 22 4 108

30 4 3 4 3 3 2 1 4 3 27 3 4 4 3 4 4 5 2 3 4 33 4 5 5 4 3 4 4 25 4 3 5 3 5 3 3 22 4 107

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

ID

DIMENSIONES

CONSIDERACION INDIVIDUAL ESTIMULACION INTELECTUAL MOTIVACION INSPIRADORA MODELO DE CONDUCTA
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I1 I2 I3 D1 KD1 I4 I5 I6 D2 KD2 I7 I8 I9 D3 KD3 I10 I11 I12 D4 KD4 I13 I14 I15 I16 I17 I18 D5 KD5 I19 I20 I21 D6 KD6 I22 I23 I24 I25 I26 I27 D7 KD7 I28 I29 I30 D8 KD8 SUMAV2

1 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 4 1 10 4 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 15 5 5 4 1 5 3 4 22 4 5 5 5 15 5 137

2 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 5 4 14 5 5 4 4 13 5 4 4 3 5 5 5 26 4 4 3 4 11 4 4 2 3 4 5 5 23 4 5 5 5 15 5 132

3 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 2 1 8 3 5 5 4 14 5 5 5 5 5 5 4 29 5 4 3 4 11 4 3 1 1 5 5 5 20 3 5 5 5 15 5 127

4 4 4 4 12 5 4 5 4 13 5 4 3 4 11 4 4 5 5 14 5 4 5 4 5 5 5 28 5 4 4 3 11 4 4 4 5 4 5 4 26 4 3 4 4 11 4 126

5 4 4 5 13 5 5 5 5 15 5 4 4 3 11 4 5 5 5 15 5 5 4 5 5 5 4 28 5 4 4 3 11 4 5 1 1 5 3 3 18 3 5 4 4 13 5 124

6 5 3 5 13 5 5 5 5 15 5 4 4 5 13 5 5 5 5 15 5 5 4 4 5 5 5 28 5 4 4 4 12 5 4 3 3 4 4 4 22 4 3 5 3 11 4 129

7 5 5 5 15 5 5 5 4 14 5 5 3 1 9 3 5 5 4 14 5 5 4 5 5 5 5 29 5 4 3 5 12 5 4 1 1 5 5 5 21 3 4 5 5 14 5 128

8 5 5 5 15 5 4 5 4 13 5 5 5 5 15 5 5 5 4 14 5 4 4 4 4 4 5 25 4 5 5 5 15 5 5 3 3 3 4 4 22 4 4 5 5 14 5 133

9 3 3 2 8 3 3 3 3 9 3 2 1 2 5 1 3 3 2 8 3 2 3 2 2 3 3 15 2 3 2 2 7 2 2 1 2 3 4 4 16 2 2 3 3 8 3 76

10 3 2 2 7 2 3 3 3 9 3 3 1 1 5 1 3 2 3 8 3 2 2 3 3 3 3 16 2 3 1 3 7 2 3 2 2 3 3 3 16 2 3 3 2 8 3 76

11 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 4 1 10 4 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 15 5 5 4 1 5 3 4 22 4 5 5 5 15 5 137

12 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 5 4 14 5 5 4 4 13 5 4 4 3 5 5 5 26 4 4 3 4 11 4 4 2 3 4 5 5 23 4 5 5 5 15 5 132

13 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 2 1 8 3 5 5 4 14 5 5 5 5 5 5 4 29 5 4 3 4 11 4 3 1 1 5 5 5 20 3 5 5 5 15 5 127

14 4 4 4 12 5 4 5 4 13 5 4 3 4 11 4 4 5 5 14 5 4 5 4 5 5 5 28 5 4 4 3 11 4 4 4 5 4 5 4 26 4 3 4 4 11 4 126

15 4 4 5 13 5 5 5 5 15 5 4 4 3 11 4 5 5 5 15 5 5 4 5 5 5 4 28 5 4 4 3 11 4 5 1 1 5 3 3 18 3 5 4 4 13 5 124

16 5 3 5 13 5 5 5 5 15 5 4 4 5 13 5 5 5 5 15 5 5 4 4 5 5 5 28 5 4 4 4 12 5 4 3 3 4 4 4 22 4 3 5 3 11 4 129

17 5 5 5 15 5 5 5 4 14 5 5 3 1 9 3 5 5 4 14 5 5 4 5 5 5 5 29 5 4 3 5 12 5 4 1 1 5 5 5 21 3 4 5 5 14 5 128

18 5 5 5 15 5 4 5 4 13 5 5 5 5 15 5 5 5 4 14 5 4 4 4 4 4 5 25 4 5 5 5 15 5 5 3 3 3 4 4 22 4 4 5 5 14 5 133

19 3 3 2 8 3 3 3 3 9 3 2 1 2 5 1 3 3 2 8 3 2 3 2 2 3 3 15 2 3 2 2 7 2 2 1 2 3 4 4 16 2 2 3 3 8 3 76

20 3 2 2 7 2 3 3 3 9 3 3 1 1 5 1 3 2 3 8 3 2 2 3 3 3 3 16 2 3 1 3 7 2 3 2 2 3 3 3 16 2 3 3 2 8 3 76

21 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 4 1 10 4 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 15 5 5 4 1 5 3 4 22 4 5 5 5 15 5 137

22 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 5 4 14 5 5 4 4 13 5 4 4 3 5 5 5 26 4 4 3 4 11 4 4 2 3 4 5 5 23 4 5 5 5 15 5 132

23 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 2 1 8 3 5 5 4 14 5 5 5 5 5 5 4 29 5 4 3 4 11 4 3 1 1 5 5 5 20 3 5 5 5 15 5 127

24 4 4 4 12 5 4 5 4 13 5 4 3 4 11 4 4 5 5 14 5 4 5 4 5 5 5 28 5 4 4 3 11 4 4 4 5 4 5 4 26 4 3 4 4 11 4 126

25 4 4 5 13 5 5 5 5 15 5 4 4 3 11 4 5 5 5 15 5 5 4 5 5 5 4 28 5 4 4 3 11 4 5 1 1 5 3 3 18 3 5 4 4 13 5 124

26 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 4 1 10 4 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 15 5 5 4 1 5 3 4 22 4 5 5 5 15 5 137

27 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 5 4 14 5 5 4 4 13 5 4 4 3 5 5 5 26 4 4 3 4 11 4 4 2 3 4 5 5 23 4 5 5 5 15 5 132

28 5 5 5 15 5 5 5 5 15 5 5 2 1 8 3 5 5 4 14 5 5 5 5 5 5 4 29 5 4 3 4 11 4 3 1 1 5 5 5 20 3 5 5 5 15 5 127

29 4 4 4 12 5 4 5 4 13 5 4 3 4 11 4 4 5 5 14 5 4 5 4 5 5 5 28 5 4 4 3 11 4 4 4 5 4 5 4 26 4 3 4 4 11 4 126

30 4 4 5 13 5 5 5 5 15 5 4 4 3 11 4 5 5 5 15 5 5 4 5 5 5 4 28 5 4 4 3 11 4 5 1 1 5 3 3 18 3 5 4 4 13 5 124

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

CAPACITACION
INTERACCION E 

INFLUENCIA

RESOLUCION DE PROBLEMAS Y 

TOMA DE DECISIONES
PLANIFICACION CONTROL

DIMENSIONES

ID
METODO DE 

MANDO
MOTIVACION
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N
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Anexo 8: Matriz de evidencias internas para la discusión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Solo variable y/o 

dimensión
Interrelación con variable 2 (Desempeño Laboral)

Liderazgo Transformacional
Bueno 86.7%, 4to/5; 

Deficiente 13.3%, 2do/5

Los trabajadores que consideran que el liderazgo

transformacional es bueno, están satisfechos en un 60.0%.

Consideración individual

Bueno 33.3%, 4to/5; 

Regular 53.3%, 3ro/5; 

Deficiente 13.3%, 2do/5

Los trabajadores que consideran que la Consideración Individual

es regular, están medianamente satisfechos en un 40.0% y los

trabajadores que consideran que la consideración individual es

buena, estan satifechos en un 20.0%

Estimulación intelectual

Muy bueno 33.3%, 5to/5; 

Bueno  40.0%, 4to/5; 

Regular 13.3%, 3ro/5; 

Deficiente 13.3%, 2do/5

Los trabajadores que consideran que la estimulacion intelectual

es regular, estan medianamente satifechos en un 13.3%, los

trabajadores que consideran que la estimulacion intelectual es

buena y muy buena, estan satisfechos en un 46.7%

Motivación inspiradora

Muy Bueno 40.0%, 5to/5; 

Bueno 26.7%, 4to/5; 

Regular 20.0%, 3ro/5; 

Deficiente 13.3%, 2do/5

Los trabajadores que consideran que la motivacion inspiradora es

regular, estan medianamente satisfechos en un 6.7%, los

trabajadores que consideran que la motivacion inspiradora es

buena y muy buena, estan satisfechos en un 53.3%.

Modelo de conducta

Muy bueno 36.0%, 5to/5; 

Bueno  28.0%, 4to/5; 

Regular 20.0%, 3ro/5; 

Deficiente 16.0%, 2do/5

Los trabajadores que consideran que el modelo de conducta es

deficiente, están insatisfechos en un 13.3%, los trabajadores que

consideran que el modelo de conducta es regular, estan

medianamente satisfechos en un 20.0% y los trabajadores que

consideran que el modelo de conducta es bueno y muy bueno,

estan satisfechos en un 20.0%

Variable y/o dimensión

Resultados

Clima Organizacional

Muy bueno 13.3%, 5to/5; 

Bueno  33.3%, 4to/5; 

Regular 20.0%, 3ro/5; 

Deficiente 6.7%, 2do/5; 

Muy Deficiente 26,7%, 

1ro/5
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