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Resumen

La presente investigacion es de nivel descriptivo correlacional, de disefio no
experimental, corte transversal y enfoque cuantitativo, cuyo objetivo es determinar
la relacion entre el liderazgo transformador y el comportamiento organizacional de
los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. del distrito de San
Martin de Porres. Se utilizo las teorias propuestas por Northouse (2019) y Robbins
y Judge (2017). la muestra de estudio fue un total de 35 colabores de una poblacion
conformada por 37, siendo una muestra por conveniencia, a quienes se le aplico la
encuesta. Luego se interpreto la variable liderazgo transformacional, indicando que
el 91.43 % es deficiente y el 8.57% manifestd que existe un regular liderazgo
transformacional. Asimismo, se interpret6 la variable comportamiento
organizacional indicando que el 94.29% posee un negativo comportamiento
organizacional y el 5.71% manifest6 que existe un regular comportamiento
organizacional. En cuanto a los resultados alcanzados en el analisis estadistico
mediante la prueba Rho Spearman en la contrastacién de hipétesis entre las
variables se logré una correlacion alta: 0.775, lo cual demuestra que existe una
significativa relacién entre las variables, indicando un deficiente liderazgo

transformacional ocasiona un negativo comportamiento organizacional.

Palabras clave: influencia ideal, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual,

consideracion individual
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Abstract

This research is of a descriptive correlational level, of non-experimental design,
cross-sectional and quantitative approach, whose objective is to determine the
relationship between transformative leadership and the organizational behavior of
the collaborators of the Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. from the district of
San Matrtin de Porres. The theories proposed by Northouse (2019) and Robbins and
Judge (2017) were used. The study sample was a total of 35 employees from a
population made up of 37, being a sample by convenience, to whom the survey was
applied. Then the transformational leadership variable was interpreted, indicating
that 91.43% are deficient and 8.57% stated that there is regular transformational
leadership. Likewise, the organizational behavior variable was interpreted,
indicating that 94.29% have negative organizational behavior and 5.71% stated that
there is a regular organizational behavior. Regarding the results achieved in the
statistical analysis using the Rho Spearman test, a high correlation was achieved
between the variables: 0.775, which shows that there is a significant relationship
between the variables, indicating a poor transformational leadership causes a

negative organizational behavior.

Keywords: ideal influence, inspiring motivation, intellectual stimulation, individual

consideration
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|. INTRODUCCION

La realidad problemética se basa en el estudio de dos variables, siendo una
de ellas, el liderazgo transformacional que es aquel que vela, ayuda, analiza y
desarrolla capacidades, competencias y habilidades en los individuos que lo rodea
no solo a través de estrategias o técnicas de evolucion personal sino también a
través de su conducta ética. Moral y carismatica siendo esos componentes
indispensables para que todo individuo desee lograr y poseer los mismos talentos
gue su lider. Asimismo, el comportamiento organizacional es otra variable que
hace referencia a la conducta del individuo en el plano individual, social y
estructural de una empresa u organizacion, es decir, se basa en investigar y
analizar la conducta del individuo en sus diferentes dimensiones y poder brindarle
todas las armas para actuar de manera proactiva, dindmica y entusiasta en las
diferentes funciones o roles que le confiera su institucion.

A nivel internacional en base a un estudio realizado a las empresas
Plblicas en Chile por Morejéon (2018) aseveré que es necesario estudiar los
aspectos primordiales como el caso del comportamiento humano y el
comportamiento organizacional, que en varias ocasiones no se ha tomado en
cuenta y es necesario darle atencion para que se corrija muchos aspectos dentro
de la administracion publica. En conclusion, mantuvieron su punto de vista de que
se requiere para el desarrollo del comportamiento organizacional, el estudio de
los comportamientos que se presentan en los colaboradores. Pero este cambio
necesita a la vez de lideres transformacionales que conduzcan a su personal
hacia el cambio radical positivo que llevara el éxito a la empresa (Morejon, 2018.
p. 8).

De igual modo, un estudio realizado a las empresas ecuatorianas por
Jaramillo y Fierro (2016) manifestaron que en los ultimos afios los empresarios
han llevado la batuta para el desarrollo de Ecuador reconociendo que debe existir
un liderazgo de cambio para que se dé un alto nivel de comportamiento
organizacional. Los jefes deben de identificar las caracteristicas, habilidades y
conductas de sus colaboradores para enfrentar los constantes desafios
evolucionen un efectivo comportamiento organizacional que los lleve a un
compromiso permanente. Por ello realizaron un estudio sobre el liderazgo

transformacional y su importancia en tiempo de crisis llegando a la conclusion que



los conocimientos y la capacitacion cognitiva son importantes para planificar
proyectos o actividades en los colaboradores, pero también es imprescindible que
posean otras competencias en el plano personal y emocional ya que son
necesarios para la efectividad del liderazgo transformador y originando un
comportamiento organizacional positivo (Jaramillo y Fierro, 2016, p. 18). Hoy en
dia, las empresas enfrentan constantes retos y eso promueve nuevas maneras y
estrategias de liderazgo y comportamiento organizacional ya que se esta viviendo
una crisis de inestabilidad econémica, desequilibrio emocional y estrés, y es en
esas circunstancias desmesuradas y aterradoras se necesita una organizacion
gue posea un comportamiento corporativo positivo y de igual modo un liderazgo
transformacional. En tiempos de crisis y cuando la globalizacion esta presionando
al hombre y haciéndolo sentir inestable por los continuos cambios coyunturales
en la sociedad, son las competencias cognitivas y el desarrollo de habilidades
blandas los que permite al lider transformador hacer efectivos y equitativos juicios
de valor que ayudan al colaborador en su evolucién continua. En conclusién, es
importante que el lider transformacional otorgue ayuda y acompafiamiento a sus
seguidores para que se logre un comportamiento organizacional y se quiebre la
inestabilidad empresarial en que se vive.

A nivel nacional, un estudio realizado por Marsh Peru (2020) que es una
empresa lider en Consultoria, Corretaje de Seguros y Administracion de Riesgos
a nivel global realizé un estudio de seguimiento a sus empleados monitoreandolos
a traves de un software Hubstaff sus movimientos, los sitios web que observaban
u otra actividad que ejecutaban para saber que estan realizando, en conclusién,
ejecutar un monitoreo continuo y excesivo. El estudio sugiere que las empresas
deben utilizar software de monitoreos, pero deben poseer politicas escritas que
dé a conocer al colaborador cémo y por qué se estarla utilizando el software ya
gue puede ocasionar un comportamiento organizacional negativo y dificultades en
la empresa. Finalizan mencionando que es importante hacer un seguimiento al
comportamiento organizacional de los colaboradores y mantenerlos con
responsabilidad en las funciones que se les ha encomendado. Todo lo
mencionado se reafirma con lo mencionado por Paredes (2019): “Una institucion
tendra un mejor y positivo comportamiento organizacional si existe un liderazgo

afectivo y activo que involucre al desarrollo de todos los colaboradores y



planteando estrategias que vayan acorde a las necesidades para su

crecimiento personal y corporativo” (p. 54).

Asi mismo, la Universidad del Pacifico, Yaranga (2020) afirmo: La sociedad
debe tomar en cuenta y preocuparse por el desarrollo de lideres en esta época que
se atraviesa. Se debe reforzar el trabajo en equipo, el desarrollo de habilidades
digitales y acompafiar al lider para la formacion de futuros lideres ya que en sus
manos se forma otro grupo humano y de igual manera la empatia es necesaria (p.
1). Los gerentes deben asimilar que no solo es necesario e importante la
productividad en sus empresas, sino que en sus manos hay vidas que necesitan
ser entrenadas y escuchadas para su mejor desenvolvimiento organizacional. Si
todo gerente asumiera el rol de lider transformacional entonces su empresa seria
un exitoso total ya que tendria colaboradores entusiastas, motivados, con un
comportamiento efectivo y comprometido que no solo realizaria sus funciones o
roles por un salario sino por conviccién de que es considerado miembro activo de

la empresa y su voz siempre es escuchada y atendida cuando lo solicita.

A nivel local, el Instituto de Desarrollo Personal S.A.C que se encuentra
ubicado en el distrito de San Martin de Porres tiene bajo su responsabilidad 35
colaboradores quienes se encargan del proceso administrativo brindando cursos
de formacién personal y profesional en el area pedagogia, gestion y educacion al
publico en general. Esta empresa no tiene un acompafamiento por parte de los
lideres, ni tampoco existe lazos de interaccién con sus colaboradores. Esto ha
generado que el comportamiento en los colaboradores sea desmotivado, por ende,
en el ultimo reporte de ventas se logré un 83% de la meta establecida ya que su
desempeiio es inadecuado, las actividades no se realizan con responsabilidad
debido a diversos factores tales como la impuntualidad al centro de trabajo, faltas
injustificables que afectan a su eficiencia, no existe una cooperacién o ayuda entre
los colaboradores menos ideas innovadoras. En otras palabras, los gerentes no
muestran un liderazgo transformacional y por lo cual el comportamiento de los
colaboradores es ineficiente en todos los aspectos corporativos. Esta conducta es
percibida, en la dltima encuesta NPS cuatrimestral con un descontento de 44% con

el area de atencion al usuario.



En cuanto a la formulacion del problema, Herndndez, Fernandez y Baptista
(2014) afirmé que: Es organizar de manera formal la idea de investigacién (p. 36).
Para la siguiente investigacion se determino el siguiente problema general: ¢Qué
relacion existe entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 20217 Asi como también, los problemas especificos son:
¢, Qué relacion existe entre la influencia ideal y el comportamiento organizacional en
los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de
Porres — 20217?; ¢Qué relacion existe entre la motivacién inspiradora y el
comportamiento organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo
Personal S. A.C — San Martin de Porres — 20217?; ¢;Qué relacion existe entre la
estimulacién intelectual y el comportamiento organizacional en los colaboradores
del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres — 20217? ¢;Qué
relacion existe entre la consideracion individual y el comportamiento organizacional
en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de
Porres — 20217

Asimismo, en cuanto a la justificacion, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) establecidé que: sefiala y muestra el porqué de la investigacion explicando
sus razones y demostrando que el estudio es necesario y valioso (p. 40), razon por
el cual la presente Justificacion tedrica investigd una sucesion de
conceptualizaciones y teorias basadas en las variables de estudio: “Liderazgo
transformacional” y “Comportamiento Organizacional”. El autor base en la variable
“Liderazgo transformacional” es Peter Northouse (2019) afirma que es el proceso
por el cual un individuo interactia con los demas estableciendo una unién y un
vinculo que acrecienta la motivacion y la moralidad en el lider como en el seguidor
ayudandolo en sus necesidades y asuntos para alcanzar su maxima capacidad y
competencia (p. 264). Asi mismo con relaciéon a la variable “Comportamiento
Organizacional’, el autor base es Robbins y Judge (2017) quienes manifiestan que
es el area que estudia e investiga los efectos y las consecuencias que tienen los
colaboradores, los grupos y la organizacion sobre la conducta y las relaciones
dentro de las instituciones, cuyo fin es utilizar este conocimiento para mejorar la
eficiencia de las organizaciones (p. 10). Estas definiciones influyeron y favorecieron

en el estudio de ambas variables ya que se pudo observar con mayor nitidez las



carencias de liderazgo transformador en la empresa y que su ausencia motiva un
comportamiento organizacional negativo ya sea en su componente individual,
grupal y estructural. Es imprescindible sefialar que esta investigacion aporta a la
ciencia ya que su estudio otorga nuevos conocimientos en cuanto a las dos
variables de estudio. En lo referente a la Justificacion metodoldgica, para la
medicibn de ambas variables se aplicO dos cuestionarios con escala de valor
politobmica que fueron validados y luego se realizé su confiabilidad. Estos
instrumentos fueron adaptados a la realidad de los colaboradores del Instituto de
Desarrollo Personal S. A.C. para que los resultados sean mas fidedignos conforme
a la realidad de la organizacién. Su enfoque es cuantitativo, transversal y no
experimental. A través de la validacion y confiabilidad de los instrumentos se pudo
medir las variables y asi conocer la realidad de la organizacion. Con respecto a la
Justificacidn practica, el presente estudio presento soluciones que beneficiaran a
los gerentes de la empresa y a su colaboradores a establecer planes y proyectos
de liderazgo transformacional ya que son los gerentes los que deben poseer esas
cualidades de liderazgo que encaminen a sus colaboradores hacia la motivacion,
compromiso, desarrollo intelectual y otros factores determinantes en la evolucion
de cada individuo y asi se sienta parte de la organizacién y sea capaz de lograr
retos en su vida laboral, personal y social. De igual manera, esta informacion ayuda
a planificar una escala de recursos y estrategias para la mejora del comportamiento
organizacional y asi los colaboradores se sienten tomados en cuenta no solo por
su produccion sino también por su capacidad y valor como ser humano. En cuanto
a la Justificacién social, esta investigacion no solo contribuye al Instituto de
Desarrollo Personal S. A.C. sino también a otras empresas cuya debilidad esta
situada en el liderazgo de la institucion y necesitan un liderazgo transformador que
los levante hacia una senda visionaria y asi produzcan un comportamiento
organizacional armonioso y asertivo entre toda la comunidad corporativa. En
conclusién, la presencia de un liderazgo positivo origina un comportamiento
organizacional proactivo y esto promueve una opinion positiva en los colaboradores
y en su contexto social siendo visto como un ejemplo empresarial en las zonas

aledafias y sectoriales del pais.



Segun Hernandez et al. (2014) define al objetivo de la investigacion: “Son
guias de estudio que deben ser claras, especificas, medibles y reales” (p. 37). El
presente estudio tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional en los
colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres —
2021. Asimismo, los objetivos especificos son: Identificar la relacion entre la
influencia ideal y el comportamiento organizacional en los colaboradores del
Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres — 2021; Identificar
la relacién entre la motivacion inspiradora y el comportamiento organizacional en
los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de
Porres — 2021; Identificar la relacidon entre la estimulacion intelectual y el
comportamiento organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo
Personal S. A.C — San Martin de Porres — 2021 e Identificar la relacion entre la
consideracion individual y el comportamiento organizacional en los colaboradores

del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres — 2021.

Segun Herndndez et al. (2014) define la hipdtesis: “Son explicaciones
tentativas de lo estudiado que se mencionan como proposiciones” (p. 104). La
HipoOtesis general es: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el
comportamiento organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo
Personal S. A.C — San Martin de Porres — 2021. Por lo cual, las hipoétesis
especificas son: Existe relacion entre la influencia ideal y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021; Existe relacion entre la motivacion inspiradora y el
comportamiento organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo
Personal S. A.C — San Martin de Porres — 2021; Existe relacion entre la estimulacion
intelectual y el comportamiento organizacional en los colaboradores del Instituto de
Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres — 2021. Existe relacion entre la
consideracion individual y el comportamiento organizacional en los colaboradores

del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres — 2021.



ll. MARCO TEORICO

Se tomo en cuenta los siguientes antecedentes. Con respecto al &mbito
nacional, Alamo (2020). Present6 su tesis titulada Liderazgo transformacional y su
influencia en el comportamiento organizacional en docentes de la Facultad Ciencias
Economicas en Universidad Nacional Tumbes, 2020, para optar el titulo de doctor
en la Universidad Privada César Vallejo. Se traz6 como objetivo determinar el nivel
de influencia del liderazgo transformacional en el comportamiento organizacional
de una muestra de 49 docentes. Las teorias presentadas por el investigador son
Regader (2020) para la primera variable y la segunda variable fue fundamentada
por Robbins y Judge (2015). La metodologia utilizada es enfoque cuantitativo con
nivel descriptiva correlacional. Los resultados proporcionaron que existe un valor
de rho = 0,495; y una significancia de p=0,000, que es menor de 0, 01, por lo cual
ambas variables estan en un nivel muy bajo. En conclusion, si existe correlacion
significativa estadisticamente entre Liderazgo Transformacional y Comportamiento
Organizacional, el cual estd en un Nivel Moderado, Este estudio aportdé a la
investigacion porque se midieron las tres dimensiones: individual, grupal y
organizacional indicandose que si guarda relacién con el liderazgo de los gerentes
y es necesario que se encamine a los colaboradores no solo en la productividad y
eficacia del trabajo u obtencién de metas sino también en desarrollarlos como

lideres.

Villacrices (2018). Presento su tesis titulada Liderazgo transformacional y
compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Pro Empresa,
Ate, 2018, para optar el titulo de Licenciado en Administracion. Se trazé como
objetivo determinar la relacién entre liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de la muestra de estudio. Las teorias presentadas por el
investigador son Jones y George (2014) para la primera variable y la segunda
variable fue fundamentada por Arias (2011). La metodologia utilizada es enfoque
cuantitativo con nivel descriptiva correlacional. Los resultados existen Rho de
Spearman 0.994 y un nivel de Significancia Bilateral de 0.000. Esto significa que
existe una falencia en cuanto al liderazgo de los superiores y por ello el compromiso
de estos en lo laboral es ineficiente. En conclusion, a mejor liderazgo
transformacional, mayor el compromiso de la muestra de estudio. Este estudio

aporto a la investigacion porque si los colaboradores vivieran un comportamiento



adecuado, armonioso y empatico por parte de las autoridades y de sus compafieros
pues no solo el desenvolvimiento corporativo seria con mayor compromiso y por

ende se brindaria una calidad educativa de alto nivel.

Maldonado (2018). Presenté su tesis titulada Liderazgo transformacional y
clima organizacional en la Direccion de Marketing de una Universidad de Lima
Norte, Los Olivos, 2018, para optar el titulo de licenciatura en administracion en la
Universidad César Vallejo. Se traz6 como objetivo determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en la direccion de marketing.
Las teorias presentadas por el investigador son Fischman (2010) para la primera
variable y la segunda variable fue fundamentada por Berrocal (2007). La
metodologia utilizada es enfoque cuantitativo y no experimental. Los resultados
proporcionaron que existe un valor rho de spearman= 0,672; por lo cual se
evidencia relacion en el estudio. En cuanto a la dimensién Relaciones
Interpersonales y comunicacion es de valor r=0,672 por lo cual la muestra de
estudio menciona que no existe un dialogo fluido y por ende las relaciones de
interaccion son distantes, por ende, la influencia ideal del lider tiene un bajo nivel
de 19%. En conclusién, existe relacion significativa entre ambas variables. Este
estudio aporté a la investigacion porque la comunicacion efectiva con los
colaboradores no solo es para el cumplimiento de sus funciones sino también es
importante que se interesen por su persona y sus proyectos de vida. Una
organizacién solo lograra sus metas si los gerentes o lideres ayudan a los
colaboradores a transformar su vida en un aprendizaje continuo y a brindar mas de

lo que ellos pueden pensar de si mismos.

Con respecto al ambito internacional, Rojas (2018). Presentd su tesis
titulada Liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio de los
trabajadores del area de produccién de un frigorifico en Bogota, para optar el grado
de magister en la Universidad Militar de Nueva Granada. Se traz6 como objetivo
Identificar los elementos del liderazgo transformacional que aportan a mejorar el
desemperio laboral. Las teorias presentadas por el investigador son Contreras y
Barbosa (2013) para la primera variable y la segunda variable fue fundamentada
por Chiavenato (2000). La metodologia utilizada es enfoque cuantitativo. Los
resultados constatan que existe un rho =0,772 y una significancia de p=0,000, por



lo cual la primera variable afecta en un alto nivel al desempefio ocasionando una
débil motivacién, una baja estimulacion intelectual y baja autonomia debido al
malestar psicoldgico y estrés corporativo. En conclusidn, existe relacion entre
ambas variables de estudio. Este estudio aport6 a la investigacion porque si en
una empresa existe un liderazgo transformador entonces el desempefio laboral
sera eficiente y por lo tanto su comportamiento organizacional sera éptimo para los

colaboradores, los gerentes y toda la comunidad corporativa.

Perilla y Gomez-Ortiz (2017). Presento su tesis titulada Relacion del estilo
de liderazgo transformacional con la salud y el bienestar del empleado: el rol
mediador de la confianza en el lider, 2017. Universidad de los Andes, Bogota. Se
traz6 como objetivo analizar la relaciéon entre liderazgo transformacional e
indicadores de bienestar y malestar de empleados de paises en desarrollo, asi
como la mediacion de la confianza en el lider de una muestra de 597 empleados.
Las teorias presentadas por el investigador son Avolio y Bass (2002) para la
primera variable y la segunda variable fue fundamentada por Paez (2008). La
metodologia utilizada es enfoque cuantitativo, de corte transversal y correlacional.
Los resultados constatan un rho = 0,285 y de forma negativa con los sintomas de
malestar y las causas son dadas por el lider rho =-0,530. En conclusion, existe
relacion entre las variables de estudio. Este estudio aportdé a la investigacion
porque un lider es elemental para que el colaborador se sienta escuchado, con
bienestar y seguridad al realizar sus funciones ya que son ellos los que elevaran la
calidad de la productividad si son tomados en cuenta en sus opiniones y si se

desarrolla competencias de crecimiento personal y profesional.

Hermosilla, Amutio y Da Costa (2016). Presento su tesis titulada El Liderazgo
transformacional en las organizaciones: variables mediadoras y consecuencias a
largo plazo, para optar el grado de Doctor en la Universidad del Pais Vasco. Se
traz0 como objetivo determinar la relacion existente entre el Liderazgo
Transformacional con el liderazgo transaccional y liderazgo laissez faire en una
muestra de 154 docentes. Las teorias presentadas por el investigador son Avolio
y Bass (2009) para la primera variable y la segunda variable fue fundamentada por
Shamir (2007). La metodologia utilizada es enfoque cuantitativo. Los resultados

constatan que las medias del liderazgo transformacional son significativamente



mas elevadas que el transaccional, t(141) = 6.45, p < .001, en directivos, t(41) =
5.31, p < .001, y en trabajadores, t(97) = 4.24, p < .001 demostrandose que los
colaboradores no perciben un liderazgo siendo la motivacion inspiracional la que
posee el mas bajo nivel (39%) . En conclusidn, existe relacion entre el liderazgo
transformacional y los otros tipos de variables de la muestra de estudio. Este
estudio aportd a la investigacion porque es importante que los lideres no solo se
desenvuelvan como gerentes corporativos, sino que también sean lideres que
demuestren coherencia entre lo que dicen y como acttan. Un lider transformacional
estard buscando siempre la mejora de su personal y de su empresa, ya que de sus
colaboradores depende el éxito y los estdndares de calidad de su institucion.

Referente a las teorias se selecciond tres autores por cada teoria, para
definir la variable Liderazgo Transformacional teniendo como fundamento
tedrico base a Northouse (2019) quien asevera que el liderazgo transformacional
es el proceso por el cual un individuo interactda con los demas estableciendo una
unién y un vinculo que acrecienta la motivacion en el lider como en el seguidor
velando en sus necesidades y asuntos para desarrollar su maxima capacidad y
competencia (p. 264). Actualmente, muchas empresas estan encaminandose al
quiebre emocional ya que los gestores no se preocupan en la administracién del
talento humano, ni en las relaciones interpersonales tan solo su mirada esta fija en
alcanzar metas y objetivos econdémicos dejando de lado a sus colaboradores que
son los que llevaran a la institucion al logro de objetivos de manera rapiday eficiente
solo si el lider se preocupa en primer lugar de velar por las necesidades de su

personal y ayudarlos a alcanzar sus metas.

Asi mismo, Fischman (2019) manifiesta que el liderazgo transformacional se
obtiene cuando el individuo empieza a construir su autoestima, su lado creativo.
Empieza a ser visionario, mantiene equilibrio de emociones y capacidad continua
en aprender. Luego se logra el liderazgo interpersonal cuando ya domina la
comunicacion interpersonal, acompafa y dirige a otros y delega funciones para
trabajar en equipo y se mantiene al servicio de sus seguidores (p. 19). De igual
manera, Fischman afirma que las dimensiones del liderazgo son: Autoestima,
vision, creatividad, equilibrio, aprendizaje, comunicacion efectiva, entrega poder,

trabajo en equipo y servicio (p. 29).

10



Coca (2017) afirma que el liderazgo transformacional es el desarrollo de
capacidades y competencias que hace que el hombre rompa con paradigmas
obsoletos y se enfoque hacia la busqueda de nuevos retos y desarrollo personal e
interpersonal (p. 2). De igual modo, Coca (2017) afirma que existen seis
dimensiones: Rasgos de mando, motivacion, integridad, confianza, capacidad
cognitiva y conocimiento del negocio (p. 98).

Para la variable de liderazgo transformacional, Northouse (2019) considera
cuatro dimensiones como componentes fundamentales, los cuales se detallara a
continuacion: se nombra como primera dimension a la Influencia Ideal que define
a los lideres como modelos ideales para los seguidores ya que se identifican con
estos lideres y desean imitarlos porque poseen un destacado e impecable
comportamiento moral y ético. Son muy respetados por sus seguidores ya que
depositan una extrema confianza en ellos. A la vez, produce en los seguidores un
matiz visionario y un sentido de misién (p. 270). Siendo asi su primer indicador:
Componente de atributos son las cualidades que inspira el lider en los seguidores
basado en la imagen o percepciones que tiene de su lider. Segundo indicador:
Componente de conducta se refiere a las observaciones de los seguidores sobre el

comportamiento del lider.

Asimismo, como segunda dimensiéon, se refiere a la Motivacion
Inspiradora es cuando el lider trasmite altas expectativas a los seguidores siendo
inspirados por medio de la motivacion para comprometerse y formar parte de la
vision institucional. Los lideres utilizan simbolos y frases emocionales para animar
al grupo y hacer que los seguidores produzcan mas de lo que ellos mismos
pensaban. Se remarca y refuerza el espiritu de equipo (p. 272). Siendo asi su
primer indicador: Brinda recursos para relacionarse y velar por el bien comuan.
Segundo indicador: Refuerza la auto seguridad se refiere a que el seguidor se

sienta satisfecho y actie como lider en su dia a dia.

Del mismo modo, como tercera dimensién, se refiere a la Estimulacion
Intelectual estimula a los seguidores a ser creativos e innovadores y a enfrentar
Sus propias creencias, las del lider y la organizacion (p. 272). Siendo asi su primer
indicador: Pensamientos innovadores se refiere a plasmar soluciones con nuevos

enfoques e ideas innovadoras por el bien comun. Segundo indicador: Desarrollo
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de nuevos paradigmas y soluciones se refiere a que los seguidores poseen una

nueva perspectiva de ver las cosas con menos dificultad.

Finalmente, como cuarta dimension, se refiere a la Consideraciéon
Individual cuando el lider brinda de manera particular y personal un clima de
afecto, apoyo y escucha atenta a sus seguidores. Los lideres conducen y ayudan
a sus seguidores a enfrentar desafios personales (p. 272). Siendo asi su primer
indicador: Atencion personalizada se refiere al trato individualizado armonioso y
exhortativo de crecimiento con los seguidores. Segundo indicador: Confianza en
si mismo se refiere a que los seguidores sienten que pueden alcanzar metas y

objetivos personales e institucionales sin estar muy dependiente del lider.

Con respecto a la segunda variable que es Comportamiento
Organizacional, Robbins y Judge (2017) aseveran que es el area que estudia e
investiga los efectos y las consecuencias que tienen los colaboradores, los grupos
y la organizacion sobre la conducta y las relaciones dentro de las instituciones, cuyo
fin es utilizar este conocimiento para mejorar la eficiencia de las organizaciones (p.
10). En toda organizacion debe existir una conducta armoniosa, pacifica, asertiva y
proactiva para que se pueda evidenciar un comportamiento organizacional 6ptimo
y asi garantice no solo una eficiente productividad en las empresas sino también

un desarrollo adecuado de competencias en el personal corporativo.

Para la variable Comportamiento Organizacional, Robbins y Judge (2017)
considera tres dimensiones como componentes fundamentales, los cuales se
detallara a continuacion: se nombra como primera dimensién el Comportamiento
individual que se refiere a entender y comprender la conducta de cada colaborador
ya gue es indispensable conocerla para poseer una gestion eficiente debido a que
el éxito depende siempre del desempefio de cada colaborador (p. 40). Siendo asi
su primer indicador: Personalidad son rasgos y cualidades que conforma la
manera de ser de un individuo y la diferencian de las demas. Segundo indicador:
Habilidad es la capacidad de realizar acciones o decisiones de manera correcta y
con facilidad. Tercer indicador: Etica y valores son guias que orientan el
comportamiento del individuo en su vida y en la sociedad. Cuarto indicador:
Desempefio es el rendimiento que manifiesta y refleja el individuo en el instante de

ejecutar las funciones que le compete. Quinto indicador: Empoderamiento es
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otorgar autoridad al personal y tenga la capacidad de tomar decisiones y actuar sin
buscar aprobacion.

Asimismo, como segunda dimension, se refiere al Comportamiento
Grupal destacando lo importante que son las relaciones interpersonales ya que
pueden alterar el desempefio y clima de la institucion. En este componente
destacan los grupos formales que son los que la gerencia designa para realizar
funciones especificas y delegar responsabilidades. De igual manera, existen los
grupos informales que son el conjunto de individuos que se unen por interés comun
y organizacional (p. 274). Siendo asi su primer indicador: Solucion de conflictos
es cuando los conocimientos y las habilidades se utilizan para encontrar la mejor
solucion sin conflicto y sin violencia. Segundo indicador: Cooperacion entre
miembros se refiere a realizar actividades de manera conjunta para alcanzar una
meta en comun. Tercer indicador: Innovacion en el trabajo es cuando se creay se
acepta soluciones innovadoras y creativas tanto en recursos humanos como en la
organizacion del trabajo. Cuarto indicador: La comunicacién es el diadlogo e
informacion clara, directa, precisa sin lugar a malos entendidos o ambigiiedades.

El colaborador recibe el mensaje, lo procesa y actla trasparentemente.

Finalmente, como tercera dimension, se refiere a la Estructura
Organizacional cuando se toma en cuenta la tipologia personal, grupal y las
relaciones interpersonales para comprender el comportamiento del individuo en
una empresa. Debe existir un disefio organizacional claro y eficaz que refleje las
actividades e interrelaciones entre las sub areas de la institucién (p. 524). Siendo
asi su primer indicador: Calidad en la labor se refiere a la satisfaccion por las
diferentes actividades realizadas en la corporacién promoviendo una sensacion de
seguridad y desarrollo personal y profesional entre los colaboradores. Segundo
indicador: Clima agradable es el ambiente laboral positivo y armonioso que
perciben los colaboradores de parte de la institucion promoviendo seguridad y
desarrollo personal y profesional. Tercer indicador: Satisfaccion laboral es cuando
el individuo siente bienestar y complacencia con respecto a su desempefio laboral
determinando productividad para la organizacién. Cuarto indicador: Estructura
organica es cuando el colaborador conoce correctamente las funciones y los roles

de todas las sub areas administrativas de la empresa, es decir, conoce la division
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de funciones y la interrelacion que debe darse entre las diversas areas
institucionales. Quinto indicador: Facultar responsabilidades es cuando se otorga
el poder o responsabilidad a alguien para que tenga la capacidad de tomar
decisiones, resolver desavenencias y realizar actividades porque tiene la capacidad

idonea para desenvolverse eficazmente.

Asi mismo, Chiavenato (2017) afirma que el Comportamiento Organizacional
es el estudio y andlisis de los individuos y los grupos que forman parte de una
institucion, y que al mismo tiempo estan inmersos en un espacio cambiante, activo
y competente, es decir, estudia la influencia que los individuos producen en la
institucion, y de igual modo, la influencia de la institucion en los colaboradores (p.
4) esto se desarrolla en tres niveles, estas dimensiones son: personas en las
organizaciones, los grupos en las organizaciones, la dinamica de la organizacion
macro perspectiva del CO. De igual modo Chiavenato asevera que el
comportamiento organizacional posee las siguientes dimensiones: Las personas en
las organizaciones, los grupos en las organizaciones, la dinamica de la
organizacion macro perspectiva del comportamiento organizacional y la dinamica

del entorno.

Segun Amords (2016), el comportamiento organizacional brinda estrategias
o técnicas a los gerentes para que sus colaboradores desarrollen competencias
que los llevara a mejorar las habilidades interpersonales, asi como también crecera
el nivel de conocimiento y se abrird al cambio solicitado para su mejora (p. 20). Asi
mismo, Amords menciona que existen tres niveles en las dimensiones: el individuo,

nivel grupal, estructura organizativa.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Es una investigacion basica. Segun Hernandez et al. (2014) tiene como

objetivo acrecentar el conocimientode de los principios (p. 87).

En esta investigacion se extiende y se amplia los conocimientos con

respecto a las teorias.

Segun Hernandez et al. (2014), un estudio es cuantitativo ya que se analiza
la recoleccién de datos por medio de procesos estadisticos e inferenciales (p. 24).
Asi mismo, esta investigacion es de enfoque cuantitativo porque los datos
recolectados se dieron a través de la aplicacion de dos encuestas a los
colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres y

fue procesado estadisticamente.

También esta investigacion es descriptivo correlacional. Hernandez et al.
(2014) aseveran que es la asociacion o relacion entre dos o mas variables en un

enfoque particular (p. 93).
Disefio de investigacion

Martinez (2018) es utilizada cuando no se manipulan las variables de
estudio, estudia el fenémeno social como se contempla en la realidad para luego
analizarlo. No existe estimulo por el investigador que sean expuestos en la

investigacion. (p.65).

Es por ello, que la presente investigacion fue de disefio no experimental
porque no se manipulé la variable, y es transversal porque los dos cuestionarios

fueron aplicados en un solo momento y tiempo determinado.
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3.2. Variables y operacionalizacién
Variable

Para Hernandez et al. (2014), es un fenbmeno que puede ser medido y
observado (p. 105).

Variable (1) Liderazgo transformacional

Definicion conceptual: Northouse (2019) quien asevera que el liderazgo
transformacional es el proceso por el cual un individuo interactia con los demas
estableciendo una unién y un vinculo que acrecienta la motivacién en el lider como
en el seguidor velando en sus necesidades y asuntos para desarrollar su maxima

capacidad y competencia (p. 264).

Definiciéon operacional: Se analizé la variable mediante las siguientes
dimensiones: Influencia Ideal, motivacion inspiradora, estimulacién Intelectual y

consideracion individual.
Indicadores: Se presento los siguientes indicadores:

Para la dimension influencia ideal: Componente de atributos y componente
de conducta. Para la dimensién motivacion inspiradora: Brinda recursos para
relacionarse y refuerza la auto seguridad. Para la dimension estimulacion
intelectual: Pensamientos innovadores y desarrollo de nuevos paradigmas. Para
la dimension consideracion individual: Atencion personalizada y confianza en si
mismo. Escala de medicion: La escala de medicion fue ordinal ya que se utilizé la

escala de Likert.
Variable (2) Comportamiento organizacional

Definicion conceptual: Robbins y Judge (2017) aseveran que es el area
gue estudia e investiga los efectos y las consecuencias que tienen los
colaboradores, los grupos y la organizacion sobre la conducta y las relaciones
dentro de las instituciones, cuyo fin es utilizar este conocimiento para mejorar la

eficiencia de las organizaciones (p. 10).
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Definicion operacional: Se analizé la variable mediante las siguientes
dimensiones: Comportamiento individual, comportamiento grupal y estructura

organizacional.

Indicadores: Se presentd los siguientes indicadores: Para la dimension
Comportamiento individual: Personalidad, habilidad, ética y valores, desempefio
y empoderamiento. Para la dimension Comportamiento grupal: Solucién de
conflictos, cooperacion entre miembros, innovacion en el trabajo y comunicacion.
Para la dimension Estructura organizacional: Calidad en la labor, clima

agradable, satisfaccion laboral, estructura orgénica y facultar responsabilidades.

Escala de medicion: La escala de medicion fue ordinal ya que se utilizé la
escala de Likert.

3.3. Poblacion, muestra y nuestro
Poblacion

Nifio (2019): La poblacion estad constituida por aquellos elementos que

conforma la investigacion, es importante que se delimitar el lugar y el tiempo. (p.54).

En este caso, la poblacién estuvo conformada por 37 colaboradores del

Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres.
Muestra

Sanchez, Reyes, Mejia (2018). Conjuntos de casos o individuos extraidos de

una poblacién por algun sistema de muestreo probabilistico 0 no probabilistico.
(p.93)

La muestra de esta tesis esta conformada por 35 colaboradores
administrativos del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de Porres.
Sanchez, Reyes, Mejia (2018). Es una muestra no probabilistica. Muestreo que
se basa en criterios del investigador, ya que las unidades del muestreo no se

seleccionan por procedimiento al azar. (p.94).
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Muestreo

Sanchez, Reyes, Mejia (2018). Es el conjunto de operaciones que se
realizan para estudiar la distribucion de determinadas caracteristicas en la totalidad

de una poblacién denominada muestra. (p.93)

Para la siguiente tesis se ha determinado un muestreo no probabilistico debido a

que se utilizé una muestra por conveniencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos

Se aplicé la técnica de la encuesta. Segun Sanchez, Reyes, Mejia (2018),
“Cuando se aplica un instrumento de recoleccion de datos formados por un conjunto
de cuestiones o reactivos cuyo objetivo es recabar informacion de una muestra
dada” (p.59).

Instrumento
Se utilizé6 como instrumento el cuestionario.

Hernandez et al. (2014) mencionaron que: “Existen diferentes tipos de
instrumentos y el cuestionario es un instrumento de recoleccion de los datos

cerrados” (p. 262).
Validacion del instrumento

Hernandez et al. (2014) manifestaron: “Es cuando un instrumento mide la

variable que se desea medir’ (p.200).

La validez de ambos instrumentos se determiné mediante el juicio de

expertos y metoddlogos.
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Tabla 1

Juicio de expertos

N° Experto Calificacion Especialidad
1 Mg. Jesus Romero Pacora Aplicable Asesor-Tedrico
Metodoldgico
2 Mg. Edgar Lino Gamarra Aplicable Matematica e
informatica
3 Mg. Shulya Reynoso Arcos Aplicable Administracién
y direccién
estratégica
Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2014): “Es cuando un instrumento aplicado de

manera repetida a la misma muestra produce los mismos resultados” (p. 200).

Se aplicé el Alpha de Cronbach ya que su escala es politomica.

Tabla 2

Estadisticos de fiabilidad de la variable: liderazgo transformacional

Variable: Liderazgo transformacional

Alpha de Cronbach

N° elementos

,834

32

Tabla 3:

Estadisticos de fiabilidad de la variable: comportamiento organizacional

Variable: Comportamiento organizacional

Alpha de Cronbach

N° elementos

,851

30
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3.5. Procedimiento

Para la variable 1: Liderazgo transformacional se aplic6 un cuestionario

elaborado por Peter Northouse (2019).
Ficha técnica
Instrumento : Cuestionario sobre Liderazgo transformacional
Autor : Peter Northouse
Afo : 2019
Significaciéon: Contiene 4 dimensiones.
Extension : Consta de 32 reactivos.
Administracion: Una sola vez en un determinado momento

Aplicacion : 35 colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C — San
Martin de Porres.

Puntuacién: Se utilizo la escala politdmica: Siempre (5), casi siempre (4), a veces

(3), casi nunca (2) y nunca (1).

Para la variable 2: Comportamiento organizacional se aplic6 un cuestionario
elaborado por Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge (2017).

Ficha técnica
Instrumento : Cuestionario sobre Comportamiento organizacional
Autor . Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge
Afo : 2017
Significacién: Contiene 3 dimensiones.
Extension : Consta de 30 reactivos.

Administracion: Una sola vez en un determinado momento
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Aplicacién : 35 colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C — San
Martin de Porres.

Puntuacién: Se utilizo la escala politdmica: Siempre (5), casi siempre (4), a veces

(3), casi nunca (2) y nunca (1).
3.6. Método de analisis de datos

Se realizo la aplicacion de los instrumentos y se recolect6 una base de datos
los cuales fueron interpretados a través del software estadistico SPSS, version 26
y se aplicé una estadistica descriptiva cuyos resultados se presentaron a traves de

tablas y figuras.
3.7. Aspectos éticos

El presente estudio se ha realizado respetando lineamientos establecidos
por la SUNEDU y la Universidad César Vallejo, es decir, se ha respetado la citacion

de textos descartandose toda copia o plagio y se ha aplicado la norma APA.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo univariado

Tabla 4

Frecuencia de la variable: liderazgo transformacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 32 91,43 91,43 91,43
Regular 3 8,57 8,57 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura 1
91,43%
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2 40,00%
()
=]
8 20,00%
b 8,57%
L

0,00%

DEFICIENTE

REGULAR

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

B DEFICIENTE mREGULAR

Fuente: Elaboracién propia utilizando el SPSS.

Nota: Conforme a la tabla 4 y a la figura 1, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 35 colaboradores), el 91.43 % (equivale a 32
colaboradores) manifesté que existe un deficiente liderazgo transformacional, el
8.57% (equivale a 3 colaboradores) manifestd que existe un regular liderazgo

transformacional en el Instituto de Desarrollo Personal S.A.C de San Martin de
Porres.
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Tabla 5

Frecuencia de la dimensién: influencia ideal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 30 85,71 85,71 85,71
Regular 5 14,29 14,29 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 2

Gréfico de barras para dimension: influencia ideal

100,00%
80,00%
60,00%

Frecuencia

40,00%

20,00%

14,29%
0,00% d

DEFICIENTE

REGULAR

W DEFICIENTE m® REGULAR

Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPSS.

Nota: Conforme a la tabla 5 y a la figura 2, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 35 colaboradores), el 85.71% (equivale a 30
colaboradores) manifesté que existe una deficiente influencia ideal y el 14.29%
(equivale a 5 colaboradores) manifestdé que existe una regular influencia ideal en

los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C de San Martin de
Porres.
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Tabla 6

Frecuencia de la dimension: motivacion inspiradora

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 32 91,43 91,43 91,43
Regular 3 8,57 8,57 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura 3

Gréfico de barras para dimension: motivacion inspiradora
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Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPSS.

Nota: Conforme a la tabla 6 y a la figura 3, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 35 colaboradores), el 91.43% (equivale a 32
colaboradores) manifestd que existe una deficiente motivacion inspiradora y el
8.57% (equivale a 3 colaboradores) manifestd que existe una regular motivacion

inspiradora en el Instituto de Desarrollo Personal S.A.C de San Martin de Porres.
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Tabla 7

Frecuencia de la dimensioén: estimulacién intelectual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Deficiente 34 97,14 97,14 97,14
Regular 1 2,86 2,86 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura 4

Grafico de barras para dimension: estimulacion intelectual
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Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPSS.

Nota: Conforme a la tabla 7 y a la figura 4, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 35 colaboradores), el 97.14% (equivale a 34
colaboradores) manifestd que existe una deficiente estimulacién intelectual y el
2.86% (equivale a 1 colaborador) manifestd que existe una regular estimulacién

intelectual en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C de San
Martin de Porres.
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Tabla 8

Frecuencia de la dimensién: consideracion individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido  Deficiente 29 82,86 82,86 82,9
Regular 6 17,14 17,14 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura 5

Grafico de barras para dimension: consideracion individual
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Fuente: Elaboracién propia utilizando el SPSS.

Nota: Conforme a la tabla 8 y a la figura 5, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 35 colaboradores), el 82.86% (equivale a 29

colaboradores) manifestdé que existe una deficiente consideracién individual y el

17.14% (equivale a 6 colaboradores) manifest6 que existe una

regular
consideracion individual hacia

los colaboradores del Instituto de Desarrollo
Personal S.A.C de San Martin de Porres.

26



Tabla 9

Frecuencia de la variable: comportamiento organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Negativo 33 94,29 94,29 94.29
Regular 2 571 571 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura 6

Grafico de barras para variable: comportamiento organizacional
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Fuente: Elaboracién propia utilizando el SPSS.

Nota: Conforme a la tabla 9 y a la figura 6, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 35 colaboradores), el 94.29% (equivale a 33
colaboradores) manifesté que existe un negativo comportamiento organizacional y

el 5.71% (equivale a 2 colaboradores) manifestdé que existe un regular

comportamiento organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo
Personal S.A.C de San Martin de Porres.
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4.2 Andlisis descriptivo bivariado
Tabla 10

Tabla cruzada entre la variable liderazgo transformacional y la variable

comportamiento Organizacional
V2:Comportamiento Organizacional

Negativo Regular Total
V1 Liderazgo Deficiente 85,72% 5,71% 91,43%
Transformacional Regular 8,57% 0 8,57%
Total 33 5,71% 100%

Figura 7

Histograma del cruce de la variable liderazgo transformacional y la variable
comportamiento organizacional
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Fuente: Elaboracién propia utilizando el SPPS.

Nota: Conforme a la tabla 10 y a la figura 7, el 100% de los colaboradores
encuestados, el 85.72% manifestd que, cuando el liderazgo transformacional es
deficiente, el comportamiento organizacional es negativo en los colaboradores del
Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 8.57% indic6 que, cuando el liderazgo
transformacional es regular, el comportamiento organizacional es negativo en los
colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 5.71% expreso6 que,
cuando el liderazgo transformacional es deficiente, el comportamiento
organizacional es regular en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal
S.A.C.
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Tabla 11

Tabla cruzada entre la dimension: influencia ideal y la variable comportamiento
organizacional

V2:Comportamiento Organizacional

Negativo Regular Total
Influencia ideal Deficiente 80,00% 5,71% 85,71%
Regular 14,29% 0 14,29%
Total 94,29% 5,71% 100,00%

Figura 8

Histograma del cruce de la dimension Influencia ideal y la variable: comportamiento
organizacional
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Fuente: Elaboracién propia utilizando el SPPS.

Nota: Conforme a la tabla 11 y a la figura 8, el 100% de los colaboradores
encuestados, el 80% manifestd que, cuando la influencia ideal es deficiente, el
comportamiento organizacional es negativo en los colaboradores del Instituto de
Desarrollo Personal S.A.C. El 14.29% indicé que, cuando la influencia ideal es
regular, el comportamiento organizacional es negativo en los colaboradores del
Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 5.71% expreso que, cuando la influencia
ideal es deficiente, el comportamiento organizacional es regular en los

colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C.
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Tabla 12

Tabla cruzada entre la dimension: motivacion inspiradora y la
comportamiento organizacional

V2:Comportamiento Organizacional

Negativo Regular Total
Motivacion Inspiradora Deficiente 85,72% 5,71% 91,43%
Regular 8,57% 0 8,57%
Total 94,29% 5,71% 100,00%

Figura 9

variable

Histograma del cruce de la dimensidon motivacion inspiradora y comportamiento

organizacional
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Fuente: Elaboracién propia utilizando el SPPS.

B Deficiente

m Regular

Nota: Conforme a la tabla 12 y a la figura 9, el 100% de los colaboradores

encuestados, el 85.72% manifestd que, cuando la motivacion inspiradora es

deficiente, el comportamiento organizacional es negativo en los colaboradores del

Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 8.57% indico que, cuando la motivacion

inspiradora es regular, el comportamiento organizacional es negativo en los

colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 5.71% expreso6 que,

cuando la motivacion inspiradora es deficiente, el comportamiento organizacional

es regular en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C.
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Tabla 13

Tabla cruzada entre la dimension: estimulacion intelectual y la variable
comportamiento organizacional

VV2:Comportamiento Organizacional

Negativo Regular Total
Estimulacion Intelectual Deficiente 91,43% 571 97,14
Regular 2,86% 0 2,86%
Total 94,29% 5,71 100,00%

Figura 10

Histograma del cruce de la dimension: estimulacion intelectual y la variable
comportamiento organizacional
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Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPPS.

Nota: Conforme a la tabla 13 y a la figura 10, el 100% de los colaboradores
encuestados, el 91.43% manifestd que, cuando la estimulacién intelectual es
deficiente, el comportamiento organizacional es negativo en los colaboradores del
Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 2.86% indic6 que, cuando la estimulacion
intelectual es regular, el comportamiento organizacional es negativo en los
colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 5.71% expreso que,
cuando la estimulacién intelectual es deficiente, el comportamiento organizacional

es regular en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C.
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Tabla 14

Tabla cruzada entre la dimension: consideracion individual y la variable
comportamiento organizacional

V2:Comportamiento Organizacional

Negativo Regular Total
Consideracion Individual Deficiente 80,00% 2,90% 82,90%
Regular 14,20% 2,90% 17,10%
Total 94.20% 5,80% 100,00%

Figura 11

Histograma del cruce de la dimension: consideracion individual y la variable
comportamiento Organizacional
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Fuente: Elaboracién propia utilizando el SPPS.

Nota: Conforme a la tabla 14 y a la figura 11, el 100% de los colaboradores
encuestados, el 80% manifestd que, cuando la consideracion individual es
deficiente, el comportamiento organizacional es negativo en los colaboradores del
Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 14.20% indic6 que, cuando la
consideracion individual es regular, el comportamiento organizacional es negativo
en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. El 2.90% expreso
que, cuando la consideracion individual es deficiente, el comportamiento
organizacional es regular y el 2.90% expres6 que cuando la consideracion
individual es regular, el comportamiento organizacional también es regular en los

colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C.
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4.3 Prueba de normalidad

Tabla 15

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 Liderazgo ,533 35 ,000 317 35 ,000
Transformacional
Influencia ideal ,513 35 ,000 ,418 35 ,000
Motivacion ,533 35 ,000 ,317 35 ,000
Inspiradora
Estimulacion ,539 35 ,000 ,161 35 ,000
Intelectual
Consideracion ,502 35 ,000 ,458 35 ,000
Individual
V2_Comportamient ,539 35 ,000 ,250 35 ,000

0 Organizacional

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Nota: Los resultados de la prueba de normalidad realizados con Shapiro-

Wilk para Liderazgo transformacional y para comportamiento organizacional se

tiene, 000, lo cual indica que son datos No normales. Esto indica que para la prueba
de hipotesis se usé el estadistico Rho de Spearman al contar con variables

cuantitativas ordinales. Se determind utilizar la prueba de Shapiro-Wilk, ya que

nuestra muestra es <50, en nuestro caso 35 colaboradores. Por este motivo, se ha

usado el estadigrafo de Rho de Spearman.
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4.4 Andlisis inferencial bivariado

Regla de decision:

Cuando el valor de Sig.>0,05 la hipétesis nula (HO) es aceptada y la hipétesis
alterna (Ha) es rechazada. Cuando el valor de Sig.<0,05 la hipétesis nula (HO) es
rechazada y la hipétesis alterna (Ha) es aceptada.

Para establecer el nivel de correlacion, se obtuvo como referencia a
Mondragén (2014), quien planteé los niveles de correlacion bilateral, que se

muestran a continuacion:

Tabla 16
Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacién
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil.

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media.
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Recopilado de la revista cientifica Movimiento Cientifico. Mondragon (2014)

Prueba de Hipdétesis General

Hipotesis estadistica

HO: No existe relacién entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021.

Ha: Existe relacién entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021.
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Tabla 17: Correlaciones de las variables

Correlaciones de las variables
V1_Liderazgo VV2_Comportamiento

Transformacional Organizacional

Rho de V1 Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 775
Spearman Transformacional Sig. (bilateral) ,005
N 35 35
V2_Comportamiento Coeficiente de correlacion 775 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,005
N 35 35

Nota: Los resultados mostrados en la tabla 17 muestran una alta correlacion
de ,775 y un valor de sig. ,005 menor a ,05 lo cual permite tomar la decision de
rechazar la hipétesis nula y afirmar que existe relacion entre las variables de
estudio. Cuando existe un deficiente liderazgo transformacional, el comportamiento

organizacional es negativo.
Prueba de Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion entre la influencia ideal y el comportamiento organizacional
en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de
Porres — 2021.

Ha: Existe relacion entre la influencia ideal y el comportamiento organizacional en
los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de
Porres — 2021.

Tabla 18

Correlaciones entre influencia ideal y comportamiento organizacional
VV2_Comportamiento

Influencia ideal Organizacional

Rho de Influencia ideal Coeficiente de correlacion 1,000 , 731
Spearman Sig. (bilateral) ;030
N 35 35
V2_Comportamiento Coeficiente de correlacion ,731 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,030
N 35 35
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Nota: Los resultados mostrados en la tabla 18 muestran una correlacion
moderada alta de ,731 y un valor de sig. ,030 menor a ,05 lo cual permite tomar la
decision de rechazar la hipétesis nula y afirmar que existe relacion entre la
dimensién Influencia ideal y el comportamiento organizacional; interpretando que
cuando existe una deficiente Influencia ideal, el comportamiento organizacional es

negativo.
Prueba de Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion entre la motivacion inspiradora y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021.

Ha: Existe relacibn entre la motivacion inspiradora y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021.

Tabla 19

Correlaciones entre motivacion inspiradora y comportamiento organizacional

Motivacion V2_Comportamiento

Inspiradora Organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,850
Spearman  Inspiradora correlacion
Sig. (bilateral) . ,022
N 35 35
V2_Comportamiento Coeficiente de ,850 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,022
N 35 35

Nota: Los resultados mostrados en la tabla 19 muestran una alta correlacion
de ,850 y un valor de sig. ,022 menor a ,05 lo cual permite tomar la decisién de
rechazar la hipé6tesis nula y afirmar que existe relacibn entre la dimensién
motivacion Inspiradora y el comportamiento organizacional; interpretando que
cuando existe una deficiente motivacion Inspiradora, el comportamiento

organizacional es negativo.
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Prueba de Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre la estimulacion intelectual y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021.

Ha: Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021.

Tabla 20

Correlaciones entre estimulacién intelectual y comportamiento organizacional

Estimulacion ~ V2_Comportamiento

Intelectual Organizacional
Rho de Estimulacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,842
Spearman Intelectual Sig. (bilateral) . ,025
N 35 35
V2_Comportamiento Coeficiente de correlacion ,842 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) , 025
N 35 35

Nota: Los resultados mostrados en la tabla 20 muestran una alta correlacion
directa de ,842 y un valor de sig. ,025 menor a ,05 lo cual permite tomar la decision
de rechazar la hipétesis nula y afirmar que existe relacién entre la dimension
estimulacién Intelectual y el comportamiento organizacional; interpretando que
cuando existe una deficiente estimulaciéon Intelectual, el comportamiento

organizacional es negativo.
Prueba de Hipotesis especifica 4

HO: No existe relacion entre la consideracion individual y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021.

Ha: Existe relacion entre la consideracion individual y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
San Martin de Porres — 2021.
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Tabla 21

Correlaciones entre consideracion individual y comportamiento organizacional

Consideraciéon  V2_Comportamiento

Individual Organizacional
Rho de Consideracion Coeficiente de correlacion 1,000 , 755
Spearman Individual Sig. (bilateral) . ,022
N 35 35
V2_Comportamiento Coeficiente de correlacion , 755 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,022
N 35 35

Nota: Los resultados mostrados en la tabla 21 muestran una alta correlacion
de ,755 y un valor de sig. ,022 menor a ,05 lo cual permite tomar la decisién de
rechazar la hipo6tesis nula y afirmar que existe relacibn entre la dimension
consideracion Individual y el comportamiento organizacional; interpretando que
cuando existe una deficiente consideracion Individual, el comportamiento

organizacional es negativo.
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V. DISCUSION

El propdsito de la investigacion fue resolver si se relacionan las variables
liderazgo transformacional y comportamiento organizacional en los colaboradores
del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C —San Martin de Porres— 2021. Los
resultados estadisticos obtenidos después de analizar los datos recopilados en la
muestra seleccionada de 35 colaboradores se contrastaran por medio de los

resultados de las evidencias internas y las evidencias externas.

La hipotesis general planteada propuso inferir la existencia de una relacion
entre la variable liderazgo transformacional y la variable comportamiento
organizacional de los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C —
San Martin de Porres; cuyo resultado obtenido, del Rho de Spearman, determiné
una significancia de 0,005 y un valor de 0,775, aceptando la hipétesis alterna,
existiendo una correlacién positiva alta entre ambas variables de la investigacion.
Los resultados se sustentan en base al autor tedrico Northouse (2019 asevera que
el liderazgo transformacional es el proceso por el cual un individuo interactia con
los demas estableciendo una unién y un vinculo que acrecienta la motivacién en el
lider como en el seguidor velando en sus necesidades y asuntos para desarrollar
su maxima capacidad y competencia (p. 264). Situacion que es compartida por la
tesis de Alamo (2020), que obtuvo un resultado del valor de Spearman de 0,495 y
un nivel de significancia de 0,000, concluyendo en la existencia de correlacion entre
sus variables liderazgo transformacional y comportamiento organizacional, bajo la
premisa de su tedrico Regader (2020), quien considera que un lider debe
transformar toda la vision negativa en un panorama positivo y de crecimiento
personal y profesional para llevarlo a cumplir metas en diferentes campos de su
vida. De igual manera su teérico Robbins y Judge (2015) manifestaron que el
comportamiento organizacional es la conducta positiva de un individuo o varios
individuos dentro de un contexto. Refuerza la tesis de Villacrices (2018), donde se
obtuvo como resultado 0,994 con el estadigrafo Rho Spearman y 0,000 de
significancia, aceptando la existencia de la relacion significativa entre las variables
de estudio siendo el autor tedrico Jones y George (2014) aseverando que el
liderazgo transformacional es el individuo que influye en las ideas, las acciones y

las actitudes de los individuos. Ello ha sido respaldado por los estudios de
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Ehrnrooth, Barner, Koveshnikov y Tornroos (2021) afirmaron que una empresa tan
solo podra alcanzar objetivos a corto plazo si sus empleados son considerados
como miembros de la organizacion y como hacedores y constructores de los
objetivos propuestos. Es quien llevara a que las acciones sean ejecutadas con
entusiasmo y por el bien comun. Asi mismo, Liu, Bracht, Zhang, Bradley y Van Dick
(2021) y Pan, Verbeke y Yuan (2021) en sus investigaciones concluyen que el lider
transformador es el modelo y un elemento influyente en la vida de los empleados
ya que estos mantendran un comportamiento positivo y en busca del alcance de
metas ya que observa que su lider no solo busca el bien de la empresa sino también
el bienestar del grupo de empleados ya que son ellos los que accionaran para
cumplir con los objetivos. Ambos autores para medir la variable de liderazgo
transformacional utilizan las dimensiones: Influencia idealizada; estimulacion
intelectual; motivacién inspiradora y consideracion individualizada concluyendo que
los empleados estan en busca de una motivacion inspiradora que los lleve a
accionar con compromiso, y a la vez desean que velen por ellos de manera
individualizada ya que cada empleado tiene diferentes caracteristicas y
necesidades. Esto respaldado por Alhashedi, Bardai, Al-Dubai y Alaghbari (2021),
Arran, Caza y Posner (2021) y Giant (2021) analizan en sus estudios que el lider
transformador debe implantar una cultura organizacional ya que cada empelado
tiene sus propios anhelos y ambiciones, y de igual manera debe mantener un clima
afectivo y positivo para que se sienta comodo en la empresa y esta no solo sea
contemplada como refugio laboral sino también lo vea como un espacio de
desarrollo y evolucion personal. Por otro lado, en la variable comportamiento
organizacional, las investigaciones de Amro AL-Madadha, AL-Adwan y Zakzouk
(2021) afirmaron que el comportamiento organizacional es la conducta armoniosa
y asertiva que posee el colaborador ya que realiza sus actividades o tareas no solo
basandose en sus funciones, sino que aporta un valor agregado a la organizacion
innovando y siempre manteniendo una buena disponibilidad al cambio. En
concordancia con lo mencionado, Ali Alhashedi, Bardai, AL-Dubai, y Alaghbari
(2021) aseveraron que el comportamiento organizacional ayuda a que los
colaboradores se mantengan fusionados e interconectados de manera positiva con
la organizacién ya que de manera voluntaria se compromete en las actividades

corporativas a pesar de que estas no estén dentro de sus funciones.
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La primera hipoétesis especifica planteada propuso inferir la existencia de una
relacion entre la influencia ideal y el comportamiento organizacional cuyo resultado
obtenido, Rho de Spearman, determiné una significancia de 0,731 y un valor de
0,030 menor a ,05, aceptando la hipotesis alterna deduciendo que existe una
correlacion moderada alta entre la influencia ideal del lider y el comportamiento
organizacional de los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. Los
resultados obtenidos se sustentan en la definicion del autor Northouse (2019) que
define la Influencia Ideal del lider como el modelo ideal para los seguidores y
desean imitarlos porque poseen un destacado e impecable comportamiento moral
y ético (p. 270). Este aporte se sustenta con las investigaciones de Maldonado
(2018) donde obtuvieron como resultado 0,672 con el estadigrafo Rho Spearman y
0,000 de significancia, por lo cual la influencia ideal del lider tiene un bajo nivel de
19%. Asi mismo acorde a las investigaciones de Ehrnrooth, Barner, Koveshnikov y
Tornroos (2021), el liderazgo transformacional conducira a un individuo a sentirse
inspirado y apoyado por un lider cuando influya en su actuar y sea su modelo de
inspiracion y accién, es decir, lo observe como una persona visionaria que inspire
a los demés a ser mejores cada dia. Por otra parte, la investigacion de Abdulkarem,
Alhashedi, Bardai, Al-Dubai y Alaghbari (2021) manifestaron que el lider mejora los
comportamientos de desempefio contextual y de tareas de los colaboradores
siendo mas optimistas y mas competentes. Un lider debe de inspirar seguridad y
sobre todo superacion en todos los niveles de vida. Por otro lado, Chams, Gomez,
Escorcia y Soto (2020) afirmaron que cada persona esta sujeta a diferentes
influencias, tanto externos como internos, que afectan a su comportamiento
individual y consecuentemente su interaccibn con otras personas en la

organizacion.

La segunda hipétesis especifica planteada propuso inferir la existencia de
una relaciéon entre la motivacion inspiradora del lider y el comportamiento
organizacional cuyo resultado obtenido, por medio del estadigrafo Rho de
Spearman, determind una significancia de 0,850 y un valor de 0,022 menor a ,05,
y se interpreta que cuando existe una deficiente motivacion Inspiradora, el
comportamiento organizacional es negativo de los colaboradores del Instituto de
Desarrollo Personal S.A.C. Los resultados obtenidos se sustentan en la definicion
del autor Northouse (2019) que define la motivacién inspiradora como las altas
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expectativas de los seguidores y que ocasionan en ellos un compromiso con la
vision institucional. Los lideres utilizan simbolos y frases emocionales para animar
al grupo y hacer gque los seguidores produzcan mas de lo que ellos mismos
pensaban. Se remarca y refuerza el espiritu de equipo (p. 272). Por lo tanto, se
relaciona con la investigacion de Hermosilla, Amutio y Da Costa (2016) cuyo
resultado demuestra que el liderazgo transformacional en la motivacion
inspiracional posee el mas bajo nivel (39%). Asi mismo acorde a las investigaciones
de Alhashedi, Bardai, Mahyoub Al-Dubai & Alaghbari (2021), Arran, Caza y Posner
(2021) y Huynh (2021) coinciden que la motivacion que inspire el lider incrementa
el desempefio de los empleados en sus actividades de manera entusiasta y
optimista. De igual manera los ayuda a mejorar cada dia de manera personal y
grupal ocasionando confianza, lealtad e interés en realizar las actividades con
emprendimiento. Por otro lado, Yua, Parkb y Sunghyup (2021) aseveran que el
comportamiento organizacional crecera en la corporacion si los empleados

visualizan motivaciones activas y voluntarias de los jefes.

La tercera hipétesis especifica planteada propuso inferir la existencia de una
relacion entre la estimulacion intelectual del lider y el comportamiento
organizacional cuyo resultado obtenido, por medio del estadigrafo Rho de
Spearman, determiné una significancia ,842 y un valor de sig. ,025 menor a ,05 y
se interpreta que cuando existe una deficiente estimulacién intelectual, el
comportamiento organizacional es negativo de los colaboradores del Instituto de
Desarrollo Personal S.A.C. Los resultados obtenidos se sustentan en la definicion
del autor Northouse (2019) que define la estimulacién intelectual como
incentivacion a los seguidores a ser creativos e innovadores y a enfrentar sus
propias creencias y valores, asi como las del lider y la organizacion (p. 272). Por lo
tanto, se relaciona con la investigacién de Rojas (2018) cuyo resultado demuestra
gue existe un rho =0,772, por lo cual el liderazgo transformacional tiene una débil
motivacion y una baja estimulacion intelectual debido al malestar psicologico y
estrés corporativo. Asi mismo acorde a las investigaciones de Feranita, Nugraha y
Sukoco (2020) establecen que la estimulacion intelectual es lo que anima a los
empleados a pensar de manera innovadora. De igual manera, Portela, Tari y Molina

(2019) afirmaron que es importante empoderar a los seguidores e involucrarlos para
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alcanzar los objetivos organizacionales, utilizando diferentes comportamientos
segun la situacion (consejo, apoyo, estimulacion intelectual, etc.).

La cuarta hipotesis especifica planteada propuso inferir la existencia de una
relacion entre la consideracion individual del lider y el comportamiento
organizacional cuyo resultado obtenido, por medio del estadigrafo Rho de
Spearman, determiné una significancia ,755 y un valor de sig. ,022 menor a ,05
rechazando la hipétesis nula y se interpreta que cuando existe una deficiente
consideracion individual del lider, el comportamiento organizacional es negativo de
los colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. Los resultados
obtenidos se sustentan en la definicion del autor Northouse (2019) que define la
consideracion individual como el clima de afecto, apoyo y escucha atenta a los
seguidores. Los lideres conducen y ayudan a los seguidores a enfrentar desafios
personales (p. 272). Asi mismo acorde a las investigaciones de Weller Heiner y
Wangenheim (2020) manifestaron que el lider estimula y considera al empleado
llevandolo a un crecimiento intrinseco para querer ser mejor cada dia y un estimulo
extrinseco de hacer mejor cada dia la empresa. De igual manera, Pan, Verbeke,
Wenlong y Yuan (2021) aseveraron que un lider es aquel que acompafa y ante
alguna oportunidad de crecimiento del colaborador lo considera para funciones y
encargaturas de responsabilidad sintiéendose el empleado tomado en cuenta

corporativamente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo
transformacional y el comportamiento organizacional (p < 0.05, r=0.775). Lo
cual indica que, en términos generales, si existe deficiente liderazgo
transformacional, existe un negativo comportamiento organizacional en los

colaboradores.

Segunda: Existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension
influencia ideal de la variable liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional, porque se encontré un valor (p < 0.030, r=0.731). De ello se
puede inferir que los colaboradores no visualizan a sus jefes como una
influencia positva o modelo a seguir y por ello demuestran un
comportamiento organizacional negativo. Lo cual indica que, en términos
generales, si existe deficiente influencia ideal del lider, existe un negativo

comportamiento organizacional en los colaboradores.

Tercera: Existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension
motivacion inspiradora y el comportamiento organizacional puesto que se
obtuvo un valor de (p < 0.022, r=0.850). Lo cual indica que existe una
deficiente motivacién inspiradora para ejecutar sus funciones y roles
laborales en los colaboradores de la organizacion. Lo cual indica que, en
términos generales, si existe deficiente motivacion inspiradora del lider,

existe un negativo comportamiento organizacional en los colaboradores.

Cuarta: Existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension
estimulacién intelectual de la variable liderazgo transformacional y el
comportamiento organizacional ya que se encontré un valor (p < 0.025,
r=0.842). Es asi que se puede indicar que, si existe deficiente estimulacion
intelectual, existe un negativo comportamiento organizacional en los

colaboradores.

Quinta: Existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension
consideracion individual y el comportamiento organizacional puesto que se
obtuvo un valor de (p < 0.022, r=0.755). Los colaboradores no perciben un

acompafamiento o trato personalizado. Lo cual indica que, en términos
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generales, si existe deficiente consideraciéon individual del lider, existe un

negativo comportamiento organizacional en los colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Informar a los directivos del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. del
distrito de San Martin de Porres, los resultados de la presente investigacion
para que tomen decision acorde al actual contexto y realicen proyectos de

Plan de Mejora que lleven a la organizacién hacia una mejora.

Segunda: Elaborar y ejecutar un proyecto de “Entrenando para entrenar lideres”
qgque en primera instancia formar4d competencias de liderazgo en los
ejecutivos de la empresa y luego ellos realizaran el efecto multiplicador en
los colaboradores para asi formar lideres transformadores que ayudaran a

la mejora de la organizacion.

Tercera: Planificar un proyecto denominado “Comportamiento asertivo y
proactivo en nuestra organizacion” que se realizara en varias sesiones
cuyo obijetivo serd la convivencia arménica, cooperativa y comprometida con
la institucion ya que de esa manera se podra cumplir con todas las metas
establecidas y los colaboradores se sentirAn muy conformes y augustos en

centro laboral.

Cuarta: Solicitar al area de administracion del Talento Humano que realice un
seguimiento a los colaboradores y asi no se sientan solamente como parte
del recurso humano, sino que también perciban el acompafiamiento personal

y la preocupacion de los jefes hacia sus colaboradores.

Quinta: Elaborar con los directivos del Instituto de Desarrollo Personal S.A.C. un
plan denominado “Conoce mas a tu colaborador” en donde el jefe podra
tener un tiempo personalizado con su colaborador, para poder escucharlo,
saber, como se siente, asi como identificar sus cualidades para poder

desarrollar su maxima capacidad, tanto en el ambito personal y profesional.
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ANEXO

Anexo 1. Evidencias de larealidad problematica

COMENTARIOS
&I AREA # Comentarics % Comentarios
[ |Atencidnal Usuario 30 A% 0%
w Contenido de los Cursos 200 8% 5%
E Docentes 120 17% 0%
(0 |Plataforma virtual a0 11% %
TOTAL 720 100% 30
5%
. 28%
. . 15% -
Enc_uesta NPS_ del l_Iﬁlmo cuatrimestre de Enero- -
Abril 2021. Ewdenuando un 4—4% (e descontento 5
con el drea de atencion al usuario. N
Atencidn al Usuzrio Contenido de los Cursos Docentes Platafor ma virtuzl
REPORTE DE VENTAS 2021 - |
META CUATRIMESTRAL 20211
ARea PERSOMAL META LOGRADA  |META PROPUESTA
Ventas 12 660 1000

Reparte de ventas del primer cuatrimestra del 2021 - |
Enero - Abril Logranda un 68% de la meta establecida.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de la variable

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala valorativa Niveles de
conceptual operacional dimensién
Es el proceso por el cual
un individuo interactda . Influencia ideal 1.1. Componente de atributos lal8
con los demés El Liderazgo 1.2. Componente de conductas
estableciendo una unién  transformacional
Liderazgo un vinculo que se medira . Motivacion 2.1. Brinda recursos para relacionarse 9al 16 Nunca (1)
transformacional  acrecienta la motivacion  utilizando el inspiradora 2.2. Refuerza la auto seguridad )
y la moralidad en el lider  Cuestionario Casi nunca (2) Alta
como en el seguidor. MultiFactor A veces (3)
Este lider esta alerta a  Leadership . Estimulacién 3.1. Pensamientos innovadores 17 al 24 Casi siempre (4) Regular
las necesidades y Questionnaire. intelectual 3.2. Desarrollo de nuevos paradigmas Siempre (5)
asuntos de los Este constructo Baja
seguidores y los ayudaa de evaluacién
desarrollar y alcanzar su  tiene 4 . Consideracion 4.1 Atencion personalizada 25 al 32
maxima capacidad y dimensiones. individual 4.2 Confianza en si mismo
competencia.
(Northouse, 2019, p.
186)
Es el &rea que estudia e 1.1 Personalidad
investiga los efectos y las 1.2 Habilidad
consecuencias que Se midi6 a través Comportamiento 1.3 Etica y valores lall0
tienen los colaboradores, de un instrumento Individual 1.4 Desempefio
los grupos y la que tiene en 1.5 Empoderamiento
organizacion sobre la cuenta las 3 N_unca 1) Alta
Comportamiento  conductay las relaciones  dimensiones del 2.1. Solucion de conflictos Casi nunca (2)
organizacional  dentro de las  Comportamiento 2.2. Cooperacion entre miembros 11 al 20 A veces 3) Regular
instituciones, cuyo fin es  Organizacional Comportamiento  2.3. Innovacion en el trabajo Casi siempre (4)
utilizar este  acorde a Robbinsy grupal 2.4 Comunicacion Siempre (5) Baja
conocimiento para Judge (2017).
mejorar la eficiencia y 3.1. Calidad en la labor
eficacia de las 3.2. Clima agradable. 21 al 30

organizaciones.
(Robbins y Judge, 2017,
p. 10).

Estructura
Organizacional

3.3. Satisfaccion laboral
3.4 Estructura orgéanica
3.5 Facultar responsabilidades
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Anexo 3. Matriz de consistencia

OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA )
POBLACION Y
MUESTRA
Objetivo General Hipotesis General
Determinar la relacion entre el liderazgo Existe relacion entre el liderazgo transformacional Tipo de
transformacional y el comportamiento . o . : .
R y el comportamiento organizacional en los investigacion:
organizacional en los colaboradores del . L
; colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal Basica
Instituto de Desarrollo Personal S. A.C — San .
. S. A.C — San Martin de Porres — 2021
Martin de Porres — 2021. Disefio de
Objetivos Especificos Hipodtesis Especificas investigacion: Poblacién:

Identificar la relacién entre la influencia ideal y
el comportamiento organizacional en los
colaboradores del Instituto de Desarrollo
Personal S. A.C — San Martin de Porres —
2021.

Existe relacibn entre la influencia ideal y el
comportamiento organizacional en los
colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal
S. A.C — San Martin de Porres — 2021

Identificar la relacién entre la motivacion
inspiradora y el comportamiento
organizacional en los colaboradores del
Instituto de Desarrollo Personal S. A.C —
Independencia — 2021.

Existe relacién entre la motivacion inspiradora y el
comportamiento organizacional en los
colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal
S. A.C — San Martin de Porres — 2021

Identificar la relacién entre la estimulacion
intelectual y el comportamiento organizacional
en los colaboradores del Instituto de
Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de
Porres — 2021.

Existe relacion entre la estimulacion intelectual y
el comportamiento organizacional en los
colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal
S. A.C — San Martin de Porres — 2021.

Identificar la relacion entre la consideracion
individual y el comportamiento organizacional
en los colaboradores del Instituto de
Desarrollo Personal S. A.C — San Martin de
Porres — 2021.

Existe relacidn entre la consideracion individual y
el comportamiento organizacional en los
colaboradores del Instituto de Desarrollo Personal
S. A.C — San Martin de Porres — 2021.

V1 Liderazgo
transformacional

Dimensiones:

V.. Comportamiento
organizacional

Dimensiones:

No experimental, de
corte transversal y de
nivel descriptivo
correlacional.

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo

Técnicade
recoleccion de
datos:
Encuesta

Instrumento de
recoleccion de
datos:
Cuestionario

37 colaboradores

Muestra:
35 colaboradores
(muestra por
conveniencia)

Muestreo:
Muestreo de
proposito o
intencional.
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Anexo 4: Cuestionarios

Test MultiFactor Leadership Questionnaire (MLQ)

Peter Northouse (2019)

INSTRUCCIONES: A continuacion, se aplicara algunas aseveraciones sobre el rol del
liderazgo transformacional de los gestores en su centro laboral. Responda con
honestidad ya que ayudara a mejorar la convivencia laboral. Tenga en cuenta la escala
gue se le presenta a continuacion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
menos
1 2 3 4 5
RESPUESTAS
N° Nunca Casi A Casi Siempre
AFIRMACIONES 1) nunca vece siempre 5)
2 s (3) 4

Dimensién 01: Influencia ideal

Indicador 01: Componente de atributos

1 El gerente incrementa mi optimismo hacia el futuro.

2 La imagen del gerente genera admiracion, respeto e inspira
ser mi modelo de vida.

3 El gerente me inspira lealtad hacia la organizacién.

4 El gerente es ejemplo de honestidad y responsabilidad.
Indicador 02: Componente de conductas

5 El entusiasmo del gerente es contagiante y trasmite
confianza en lo que hace y dice.

6 El gerente hace que me sienta bien en su entorno.

7 El gerente me alienta a expresar mis ideas y opiniones.

8 Su conducta ética, es un ejemplo a seguir.
Dimensién 02: Motivacion inspiradora
Indicador 01: Brinda recursos para relacionarse

9 El gerente me provee medios para comunicarme con otros.

10 | El gerente hace que vaya mas all4 de mis propios intereses
por el bien del grupo.

11 | Me brinda estrategias para manejar facilmente las
situaciones de conflicto y tensién laboral.

12 | Entrega herramientas y recursos para fomentar el trabajo
en equipo cooperativo entre los colaboradores.
Indicador 02: Refuerza la auto seguridad

13 | El gerente hace que sienta que mientras realice mi trabajo
satisfactoriamente tengo posibilidades de escalar.

14 | El gerente hace que me sienta y actué como lider.

15 | El gerente me alienta a aprovechar al maximo mi tiempo
libre.

16 | Siento seguridad de cumplir las metas encomendadas por
el gerente.
Dimension 03: Estimulacién intelectual
Indicador 01: Pensamientos innovadores

17 | Me ayuda y permite pensar en problemas pasados, para

encontrar nuevas soluciones.
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18 | Propicia lluvia de ideas para mejorar el entorno en base a
la creatividad e innovacion.

19 | Me estimula a planificar y organizar proyectos innovadores
para lograr mejores resultados.

20 | El gerente me dirige hacia un pensamiento novedoso y
renovador que ayude a una planificacién estratégica.
Indicador 02: Desarrollo de nuevos paradigmas

21 | El gerente me provee una nueva perspectiva de ver las
cosas, las cuales solian ser complejas para mi.

22 | La vision sobre el fracaso es visto ahora como un
aprendizaje y camino a la madurez.

23 | Convivir con personas de diversos caracteres significa
enriquecimiento cultural y aprendizaje social.

24 | El gerente me estimula a romper esquemas que obstruyan
un camino emprendedor en mi vida.

Dimension 04: Consideracién individual
Indicador 01: Atencidn personalizada

25 | Motiva la declaracién del reconocimiento de mis logros y
mis debilidades para ir superandolas.

26 | Proporciona una atencién personalizada a los miembros
gue posee una actitud negligente.

27 | Trata a cada colaborador de manera individual dandose un
tiempo espacial para cada uno.

28 | Dialogay se preocupa en estimular mi desarrollo personal-
grupal.

Indicador 02: Confianza en si mismo

29 | Laimagen carismatica del gerente produce confianza en mi
para realizar lo que dice.

30 | Obtengo un mayor crédito con mi gerente cuando realizo
mis funciones de manera satisfactoria.

31 | Hace que sienta que puedo alcanzar todas mis metas sin
él/ella.

32 | Me siento competente, motivado e inspirado en las

actividades que se me asigna.
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Instrumento

ENCUESTA COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge (2017)

INSTRUCCIONES: A continuacion, se aplicard algunas aseveraciones sobre el
comportamiento organizacional en su centro laboral. Responda con honestidad ya que
ayudara a mejorar la convivencia laboral. Tenga en cuenta la escala que se le presenta
a continuacion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
menos
1 2 3 5
RESPUESTAS
Ne Nunca Casi A Casi Siempre
AFIRMACIONES Q) nunca vece siempre 5)
2 s (3) (G

Dimension 01: Comportamiento individual

Indicador 01: Personalidad

1 Siente que su personalidad es una buena imagen y guia
para los demas.

2 Tiene influencia y carisma ante sus comparieros que logra
influenciarlos hacia sus mismos objetivos.
Indicador 02: Habilidad

3 Si se suscita un conflicto, cree tener las herramientas
suficientes para poder manejarlo.

4 Las habilidades que posee lo ayudan a desempefarse
Optimamente dentro de la organizacion.
Indicador 03: Eticay Valores

5 Trabaja éticamente y con valores para el logro de objetivos.

6 Organiza y ejecuta diversas actividades y funciones de
manera honesta, solidaria y empética.
Indicador 04: Desempefio

7 Su desempefio en la organizacion es el adecuado.

8 Realiza las actividades y las diversas funciones con mucha
responsabilidad y eficiencia.
Indicador 05: Empoderamiento

9 | Se siente competente en las actividades que se le asignan.

10 | Esta motivado e inspirado cuando toma decisiones y actlda
sin buscar mérito alguno.
Dimension 02: Comportamiento grupal
Indicador 01: Solucién de conflictos

11 | En el proceso de solucion de problemas, suelen escuchar
las opiniones de los demas.

12 | Se dialoga de manera continua con los colaboradores que
muestran actitudes negativas o de rechazo para ayudarlos.

13 | Ante un conflicto, se busca una solucién que sea

beneficiosa para toda la comunidad de la empresa.

Indicador 02: Cooperacién entre miembros
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14 | Al trabajar en equipo, todos participan de manera
cooperativa.

15 | Si en algun colaborador se suscita un problema
inesperado, todos colaboran y ven la forma de ayudarlo y
solidarizarse.

16 | Sialgin miembro del equipo ain no conoce las actividades
o roles de la institucidn, se le ayuda para que no se sienta
incapaz.

Indicador 03: Innovacién en el trabajo

17 | Se suele innovar para obtener mejores resultados

18 | Se capacita al personal para desarrollar gestiones de
innovacion que ayudara a la mejora de los resultados de la
empresa.

Indicador 04: Comunicacion

19 | Se siente cOmodo expresando abiertamente |y
explicitamente sus emociones y sentimientos en el grupo
corporativo.

20 | Se asegura de que ambos tengan tiempo, animo y buen
humor para conversar.

Dimension 03: Estructura organizacional
Indicador 01: Calidad en la labor

21 | Lacalidad de su gestion es buena. si es asi, satisface las
exigencias del cargo.

22 | Las diferentes actividades realizadas en la empresa
promueven una sensacion de seguridad y desarrollo
personal y profesional entre los colaboradores.

Indicador 02: Clima agradable

23 | Percibes un clima organizacional agradable entre los
miembros de la institucién.

24 | Los gerentes promueven un ambiente laboral positivo y
armonioso en la institucion.

Indicador 03: Satisfaccion laboral

25 | Qué tan seguido te ayudan a crecer profesionalmente las
tareas que te asigna tu superior.

26 | Sientes bienestar y complacencia con respecto a tu
desempefio laboral.

Indicador 04: Estructura organica

27 | Se le da indicaciones o informacion de cédmo esta
conformada la empresa.

28 | Conoce los roles o funciones que posee cada sub area de
la organizacion.

Indicador 05: Facultar responsabilidades
29 | Se siente preparado (a) para asumir grandes retos.
30 | Se delega funciones acorde a las capacidades que posea

el colaborador.
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Anexo 5: Validaciones

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Mgtr. Jesus Romero Pacora

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo participante del
Curso de Titulacién ofrecido por la Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Relacién del liderazgo transformacional y comportamiento organizacional y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencioén, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Administracion, educacién y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la

presente.
Atentamente. f
s : ;Qm Ch e‘g
<7

Renzo Ghersi Silencio Yorcy Cesar, Sanchez Martinez

D.N.I: 71291976 D.N.I: 48285385
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Liderazgo Transformacional

Segun Northouse (2019) Es el proceso por el cual un individuo interactia con los demas estableciendo una unién y un vinculo que

acrecienta la motivacion y la moralidad en el lider como en el seguidor. Este lider est4 alerta a las necesidades y asuntos de los

seguidores y los ayuda a desarrollar y alcanzar su maxima capacidad y competencia. (p.186)

Dimensiones

1.

Influencia idealizada

Northouse (2019) define la influencia idealizada a los lideres como modelos ideales para los seguidores ya que se identifican con
estos lideres y desean imitarlos porque poseen un destacado e impecable comportamiento moral y ético. Son muy respetados por
sus seguidores ya que depositan una extrema confianza en ellos. A la vez, produce en los seguidores un matiz visionario y un

sentido de mision (p.270)

Motivacion inspiracional

Northouse (2019) se refiere a la motivacion Inspiradora cuando el lider trasmite altas expectativas a los seguidores siendo
inspirados por medio de la motivacion para comprometerse y formar parte de la vision institucional. Los lideres utilizan simbolos y
frases emocionales para animar al grupo y hacer que los seguidores produzcan mas de lo que ellos mismos pensaban. Se remarca
y refuerza el espiritu de equipo (p. 272).

Estimulacion intelectual

Northouse (2019) se refiere a la estimulacién intelectual como estimulacién a los seguidores a ser creativos e innovadores y a
enfrentar sus propias creencias y valores, asi como las del lider y la organizacion (p. 272).

Consideracién individual

Northouse (2019) se refiere a la consideracion individual cuando el lider brinda de manera particular y personal un clima de afecto,
apoyo y escucha atenta a sus seguidores. Los lideres conducen y ayudan a sus seguidores a enfrentar desafios personales y asi

vayan creciendo en todas las dimensiones de su vida (p. 272).
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Variable Definicion Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores N° de items ;Zzii?é?]e
Componente de
: 14
atributos
Influencia ideal
Componente de 5g
conductas ’ 1=Nunca
Es el proceso por el cual un
individuo interactia con los Brinda recursos para 912
§ demas estableciendo  una Motivacion relacionarse ' o Casi nunca
o i4 ¢ ) =
° union —y —un v_mcu_IF) que gl Liderazgo inspiradora Refuerza la auto 1316
£ acrecienta la motivacion y la| yransformacional se medira seguridad ’
S moralidad en el lider como en | ytilizando el Cuestionario 32A veces
2 el seguidor. Este lider esta|MultiFactor Leadership Pensamientos -
g alerta a las necesidades y |Questionnaire. Este ) . innovadores 17,20
o asuntos de los seguidores y los | constructo de evaluacion Estimulacion _
N ayuda a desarrollar y alcanzar | tiene 4 dimensiones. intelectual 4=Casi
5 su  maxima capacidad Desar‘rollo de nuevos 2124 siempre
5 ) P y paradigmas ’
i competencia. (Northouse,
2019, p. 186) Atencion N
personalizada 25,28 5=Siempre
Consideracion
individual
Confianza en si mismo 29,32
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transformacional

N° DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 1: Liderazgo Transformacional MD| D | A |MA|MD | D A |[MA|MD | D A |MA
Dimension 01: Influencia ideal
Indicador 01: Componente de atributos
1 El jefe incrementa mi optimismo hacia el futuro. X X X
La imagen del jefe genera admiracion, respeto e inspira
2 ) ) X X X
ser mi modelo de vida.
3 El jefe me inspira lealtad hacia la organizacién. X X X
4 El jefe es ejemplo de honestidad y responsabilidad. X X X
Indicador 02: Componente de conductas
5 El jefe trasmite confianza en lo que hace o dice X X X
6 El jefg hace que me sienta bien en el entorno de X X X
trabajo.
7 El jefe me alienta a expresar mis ideas y opiniones. X X X
8 El jef_e posee conducta ética, que es un ejemplo a X X X
seguir.
Dimension 02: Motivacion inspiradora
Indicador 01: Brinda recursos para relacionarse
El jefe provee medios para comunicarme con los
9 . . X X X
demas miembros del entorno laboral
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El jefe hace que vaya mas alla de mis propios intereses

10 .
por el bien del grupo.

11 El jefe brinda estrategias para manejar facilmente las
situaciones de conflicto y tensién laboral.
Tengo las herramientas y recursos proporcionados por

12 | mijefe para fomentar el trabajo en equipo cooperativo
entre los colaboradores.

Indicador 02: Refuerza la auto seguridad

13 El jefe hace que sienta que mientras realice mi trabajo
satisfactoriamente tengo posibilidades de escalar.

14 | Eljefe hace que me sienta y actué como lider.

15 El jefe me alienta a aprovechar al maximo mi tiempo
libre.

16 Siento seguridad de cumplir las metas encomendadas
por el jefe.

Dimension 03: Estimulacion intelectual
Indicador 01: Pensamientos innovadores

17 El jefe me ayuda encontrar soluciones a problemas
laborales ocurridos anteriormente
Aporto lluvia de ideas previstas por mi jefe para

18 | mejorar el entorno laboral en base a la creatividad e
innovacion.

19 Me siento motivado por mi jefe a planificar y organizar
proyectos innovadores para lograr mejores resultados.

20 El jefe me dirige hacia un pensamiento novedoso y

renovador que ayude a una planificacion estratégica.

Indicador 02: Desarrollo de nuevos paradigmas
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El jefe me provee una nueva perspectiva de ver las

21 . ; .
cosas, las cuales solian ser complejas para mi.

29 La visién sobre el fracaso es visto ahora como un
aprendizaje y camino a la madurez.
Convivir con personas de diversos caracteres en el

23 | entorno de trabajo significa enriquecimiento cultural y
aprendizaje social.
Me encuentro estimulado por mi jefe a romper

24 | esquemas que obstruyan un camino emprendedor en
mi vida.

Dimension 04: Consideracion individual
Indicador 01: Atencidon personalizada

o5 El jefe me reconoce mis logros y mis debilidades para ir
superandolas.

26 El jefe proporciona una atencién personalizada a los
miembros que posee una actitud negligente.

27 El jefe trata a cada colaborador de manera individual
dandose un tiempo espacial para cada uno.

o8 El jefe dialoga y se preocupa en estimular mi desarrollo
personal-grupal.

Indicador 02: Confianza en si mismo

29 La imagen carismatica del jefe produce confianza en mi
para realizar lo que dice.

30 Obtengo un mayor crédito con mi jefe cuando realizo
mis funciones de manera satisfactoria.

31 El jefe hace que sienta que puedo alcanzar todas mis
metas sin él/ella.

32 Me siento competente, motivado e inspirado en las

actividades que se me asigna.
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr: Romero Pacora Jesus DNI: 06253522

Especialidad del validador: Asesor teméatico y metoddlogo
20 de mayo de 2021

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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CARTA DE PRESENTACION
Sefor: Mgtr. Jesus Romero Pacora

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo participante del
Curso de Titulacién ofrecido por la Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Relacién del liderazgo transformacional y comportamiento organizacional y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencioén, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Administracion, educacioén y/o investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la

presente.
Atentamente. f
e Samch%

Renzo Ghersi Silencio Yorcy Cesar, Sanchez Martinez

D.N.I: 71291976 D.N.I: 48285385
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Definicidon conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Comportamiento Organizacional
Segun Robbins y Judge (2017), aseveran que es el area que estudia e investiga los efectos y las consecuencias que tienen los
colaboradores, los grupos y la organizacion sobre la conducta y las relaciones dentro de las instituciones, cuyo fin es utilizar este

conocimiento para mejorar la eficiencia y eficacia de las organizaciones. (p.10)

Dimensiones

5. Comportamiento individual

Robbins y Judge (2017) se refiere a entender y comprender la conducta de cada colaborador ya que es indispensable conocerla
para poseer una gestion eficiente debido a que el éxito y el logro de los objetivos de la organizacién depende siempre del
desemperio de cada colaborador. (p. 40)

Comportamiento Grupal

Robbins y Judge (2017) destacando lo importante que son las relaciones interpersonales ya que pueden alterar el desempefio y
clima de la institucion. En este componente destacan los grupos formales que son los que la gerencia designa para realizar
funciones especificas y delegar responsabilidades. De igual manera, existen los grupos informales que son el conjunto de individuos
que se unen por interés comun y organizacional. (p. 274)

Estructura Organizacional

Robbins y Judge (2017) cuando se toma en cuenta la tipologia personal, grupal y las relaciones interpersonales para comprender
el comportamiento del individuo en una empresa. Debe existir un disefio organizacional claro y eficaz que refleje las actividades e

interrelaciones entre las sub areas de la institucion (p. 524)
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. L S : . . . . Escal
Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores N° de items nigg‘ii?éie
Personalidad 1,2
Habilidad 3,4
Comportamiento Etica y valores 5,6
individual
Desempefio 7.8 1=Nunca
T i} ) Empoderamiento 9,10
S Es el area que estudia e _
S investiga los efectos y las Solucién de conflictos 11,12,13 2=Casi
5 consecuencias que tienen los Se midi6 a través de un _ nunca
S colaboradores, los grupos y la| " 0 5 0 Fe S _ Cooperacion entre 14, 15, 16
> organizacion sobre la conducta que . Comportamiento | miembros
© las relaciones dentro de las cuenta las 3 dimensiones : 3=A veces
° y1as re . - | del Comportamiento grupal Innovacion en el 1718 -
c instituciones, cuyo fin es utilizar o trabai '
2 este conocimiento para mejorar Organizacional acorde  a ranao
S L S i . —
] la eficiencia y eficacia de las Robbins y Judge (2017) Comunicacion 19,20 4=Casi
) organizaciones. (Robbins y _ siempre
g— Judge, 2017, p. 10). Calidad en la labor 21,22
o
o Clima agradable 23,24
Estructura Satisfaccioén laboral 25,26 5=Siempre
organizacional _
Estructura organica 27,28
Facultar 29,30

responsabilidades
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el comportamiento organizacional

NO

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Variable 1:Comportamiento Organizacional

MD

D| A

MA

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

Dimension 01: Comportamiento Individual

Indicador 01: Personalidad

Siente que su personalidad es una buena imagen y
guia para los demas.

Tiene autoridad y carisma ante sus compafieros que
logra influenciarlos hacia sus mismos objetivos.

Indicador 02: Habilidad

Si se suscita un conflicto, cree tener las herramientas
suficientes para poder manejarlo.

Las habilidades que posee lo ayudan a desempefiarse
Optimamente dentro de la organizacion.

Indicador 03: Eticay Valores

Trabaja éticamente y con valores para el logro de
objetivos.

Organiza y ejecuta diversas actividades y funciones de
manera honesta, solidaria y empatica.

Indicador 04: Desempefio
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Su desempefio en la organizacion es el adecuado.

7

8 Realiza las actividades y las diversas funciones con
mucha responsabilidad y eficiencia.

Indicador 05: Empoderamiento

9 Se siente competente en las actividades que se le
asignan.

10 Esta motivado e inspirado cuando toma decisiones y
actla sin buscar mérito alguno.

Dimension 02: Comportamiento Grupal
Indicador 01: Solucién de conflictos

11 En el proceso de solucion de problemas, suelen
escuchar las opiniones de los demas.
Se dialoga de manera continua con los colaboradores

12 | que muestran actitudes negativas o de rechazo para
ayudarlos.

13 Ante un conflicto, se busca una solucién que sea
beneficiosa para toda la comunidad de la empresa.

Indicador 02: Cooperacién entre miembros

14 Al trabajar en equipo, todos participan de manera
cooperativa.
Si en algun colaborador se suscita un problema

15 |inesperado, todos colaboran y ven la forma de ayudarlo
y solidarizarse.
Si algun miembro del equipo adn no conoce las

16 | actividades o roles de la institucion, se le ayuda para

gue no se sienta incapaz.

Indicador 03: Innovacion en el trabajo

17

Se suele innovar para obtener mejores resultados.
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18

Se capacita al personal para desarrollar gestiones de
innovacion que ayudara a la mejora de los resultados
de la empresa.

Indicador 04: Comunicacion

19

Se siente cOmodo expresando abiertamente y
explicitamente sus emociones y sentimientos en el
grupo corporativo.

20

El jefe realiza un dialogo fluido, directo y con buena
predisposicion.

Dimensién 03: Estructura organizacional

Indicador 01: Calidad en la labor

21

La calidad de su gestién es buena. si es asi, satisface
las exigencias del cargo.

22

Las diferentes actividades realizadas en la empresa
promueven una sensacion de seguridad y desarrollo
personal y profesional entre los colaboradores.

Indicador 02: Clima agradable

23

Percibes un clima organizacional agradable entre los
miembros de la institucion.

24

Los jefes promueven un ambiente laboral positivo y
armonioso en la institucion.

Indicador 03: Satisfacciéon laboral

25

La empresa da oportunidad a crecer profesionalmente
las tareas que te asigna tu superior.

26

Te sientes identificado con tu desempefio laboral.

Indicador 04: Estructura organica
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Se le da indicaciones o informacién de como esta
27 X X X
conformada la empresa.
o8 Conaoce los roles o funciones que posee cada sub area
de la organizacion.
Indicador 05: Facultar responsabilidades
29 Se siente preparado (a) para asumir grandes retos. X X X
Se delega funciones acorde a las capacidades que
30 X X X
posea el colaborador.
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mgtr: Jesus Romero Pacora DNI: 06253522

Especialidad del validador: Asesor temético y metoddlogo
20 de mayo de 2021

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension _
Firma del Experto Informante.

Especialidad
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgtr. Edgar Lino Gamarra

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo participante del
Curso de Titulacién ofrecido por la Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Relacién del liderazgo transformacional y comportamiento organizacional y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Administracion, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la

presente.
Atentamente. f
s : ;Qm Ch QS
[

Renzo Ghersi Silencio Yorcy Cesar, Sanchez Martinez

D.N.I: 71291976 D.N.I: 48285385
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VI.

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Liderazgo Transformacional

Segun Northouse (2019) Es el proceso por el cual un individuo interactia con los demas estableciendo una unién y un vinculo que

acrecienta la motivacion y la moralidad en el lider como en el seguidor. Este lider est4 alerta a las necesidades y asuntos de los

seguidores y los ayuda a desarrollar y alcanzar su maxima capacidad y competencia. (p.186)

Dimensiones

8.

10.

11.

Influencia idealizada

Northouse (2019) define la influencia idealizada a los lideres como modelos ideales para los seguidores ya que se identifican con
estos lideres y desean imitarlos porque poseen un destacado e impecable comportamiento moral y ético. Son muy respetados por
sus seguidores ya que depositan una extrema confianza en ellos. A la vez, produce en los seguidores un matiz visionario y un

sentido de misién (p.270)

Motivacion inspiracional

Northouse (2019) se refiere a la motivacion Inspiradora cuando el lider trasmite altas expectativas a los seguidores siendo
inspirados por medio de la motivacion para comprometerse y formar parte de la vision institucional. Los lideres utilizan simbolos y
frases emocionales para animar al grupo y hacer que los seguidores produzcan mas de lo que ellos mismos pensaban. Se remarca
y refuerza el espiritu de equipo (p. 272).

Estimulacion intelectual

Northouse (2019) se refiere a la estimulacién intelectual como estimulacion a los seguidores a ser creativos e innovadores y a
enfrentar sus propias creencias y valores, asi como las del lider y la organizacion (p. 272).

Consideracién individual

Northouse (2019) se refiere a la consideracion individual cuando el lider brinda de manera particular y personal un clima de afecto,
apoyo y escucha atenta a sus seguidores. Los lideres conducen y ayudan a sus seguidores a enfrentar desafios personales y asi

vayan creciendo en todas las dimensiones de su vida (p. 272).
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Variable Definicion Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores N° de items E;Z?ii?oie
Componente de 14
atributos '
Influencia ideal
Componente de 5g
conductas ' 1=Nunca
Es el proceso por el cual un
individuo interactia con los o Brind_arecursos para 912
§ demas estableciendo una Motivacion relacionarse ' o=Casi nunca
3 unlc')n. y un v_incu_IF) que g Liderazgo inspiradora Refuerza la auto
& acrecienta la motivacion y la | transformacional se medira seguridad 13,16
§ moralidad en el lider como en | ytilizando el Cuestionario 3=A
o el seguidor. Este lider esta|MultiFactor Leadership o o =Aveces
Ju alerta a las necesidades vy |Questionnaire. Este _ 3 inigizrgéfg‘sos 17,20
o asuntos de los seguidores y los | constructo de evaluacion Estimulacion _
N ayuda a desarrollar y alcanzar | tiene 4 dimensiones. intelectual Socarrolo do oo 4=Casi
o su méaxima capacidad vy , 21,24 siempre
kS paradigmas
i competencia. (Northouse,
2019, p. 186) Atencion ,
personalizada 25,28 5=Siempre

Consideracion
individual

Confianza en si mismo

29,32
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transformacional

N° DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 1: Liderazgo Transformacional MD| D | A |MA|MD | D A | MA | MD D A |MA
Dimension 01: Influencia ideal
Indicador 01: Componente de atributos
1 El jefe incrementa mi optimismo hacia el futuro. X X X
La imagen del jefe genera admiracion, respeto e inspira
2 . ; X X X
ser mi modelo de vida.
3 El jefe me inspira lealtad hacia la organizacién. X X X
4 El jefe es ejemplo de honestidad y responsabilidad. X X X
Indicador 02: Componente de conductas
5 El jefe trasmite confianza en lo que hace o dice X X X
6 El jefg hace que me sienta bien en el entorno de X X X
trabajo.
7 El jefe me alienta a expresar mis ideas y opiniones. X X X
8 El jef_e posee conducta ética, que es un ejemplo a X X X
seguir.
Dimension 02: Motivacion inspiradora
Indicador 01: Brinda recursos para relacionarse
El jefe provee medios para comunicarme con los
9 L X X X
demds miembros del entorno laboral
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El jefe hace que vaya mas alla de mis propios intereses

10 .
por el bien del grupo.

11 El jefe brinda estrategias para manejar facilmente las
situaciones de conflicto y tensién laboral.
Tengo las herramientas y recursos proporcionados por

12 | mijefe para fomentar el trabajo en equipo cooperativo
entre los colaboradores.

Indicador 02: Refuerza la auto seguridad

13 El jefe hace que sienta que mientras realice mi trabajo
satisfactoriamente tengo posibilidades de escalar.

14 | Eljefe hace que me sienta y actué como lider.

15 El jefe me alienta a aprovechar al maximo mi tiempo
libre.

16 Siento seguridad de cumplir las metas encomendadas
por el jefe.

Dimension 03: Estimulacion intelectual
Indicador 01: Pensamientos innovadores

17 El jefe me ayuda encontrar soluciones a problemas
laborales ocurridos anteriormente
Aporto lluvia de ideas previstas por mi jefe para

18 | mejorar el entorno laboral en base a la creatividad e
innovacion.

19 Me siento motivado por mi jefe a planificar y organizar
proyectos innovadores para lograr mejores resultados.

20 El jefe me dirige hacia un pensamiento novedoso y

renovador que ayude a una planificacion estratégica.

Indicador 02: Desarrollo de nuevos paradigmas
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El jefe me provee una nueva perspectiva de ver las

21 . ; .
cosas, las cuales solian ser complejas para mi.

29 La visién sobre el fracaso es visto ahora como un
aprendizaje y camino a la madurez.
Convivir con personas de diversos caracteres en el

23 | entorno de trabajo significa enriquecimiento cultural y
aprendizaje social.
Me encuentro estimulado por mi jefe a romper

24 | esquemas que obstruyan un camino emprendedor en
mi vida.

Dimension 04: Consideracion individual
Indicador 01: Atencidon personalizada

o5 El jefe me reconoce mis logros y mis debilidades para ir
superandolas.

26 El jefe proporciona una atencién personalizada a los
miembros que posee una actitud negligente.

27 El jefe trata a cada colaborador de manera individual
dandose un tiempo espacial para cada uno.

o8 El jefe dialoga y se preocupa en estimular mi desarrollo
personal-grupal.

Indicador 02: Confianza en si mismo

29 La imagen carismatica del jefe produce confianza en mi
para realizar lo que dice.

30 Obtengo un mayor crédito con mi jefe cuando realizo
mis funciones de manera satisfactoria.

31 El jefe hace que sienta que puedo alcanzar todas mis
metas sin él/ella.

32 Me siento competente, motivado e inspirado en las

actividades que se me asigna.
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Lino Gamarra Edgar Laureano DNI: 32650876

Especialidad del validador: Administrador de Empresas y Lic. En Educacién. - Especialidad: Matematica e Informatica

20 de mayo de 2021

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Mgtr. Edgar Lino Gamarra

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su conocimiento que siendo participante del
Curso de Titulacién ofrecido por la Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Relacién del liderazgo transformacional y comportamiento organizacional y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Administracion, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la

presente.
Atentamente. f
e Sqmch@
\/ [’

Renzo Ghersi Silencio

Yorcy Cesar, Sanchez Martinez

D.N.I: 71291976 D.N.I: 48285385
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Definicidon conceptual de las variables y dimensiones

VII.  Variable: Comportamiento Organizacional
Segun Robbins y Judge (2017), aseveran que es el area que estudia e investiga los efectos y las consecuencias que tienen los
colaboradores, los grupos y la organizacion sobre la conducta y las relaciones dentro de las instituciones, cuyo fin es utilizar este
conocimiento para mejorar la eficiencia y eficacia de las organizaciones. (p.10)
VIIl.  Dimensiones
12. Comportamiento individual
Robbins y Judge (2017) se refiere a entender y comprender la conducta de cada colaborador ya que es indispensable conocerla
para poseer una gestion eficiente debido a que el éxito y el logro de los objetivos de la organizacién depende siempre del
desemperio de cada colaborador. (p. 40)
13. Comportamiento Grupal
Robbins y Judge (2017) destacando lo importante que son las relaciones interpersonales ya que pueden alterar el desempefio y
clima de la institucion. En este componente destacan los grupos formales que son los que la gerencia designa para realizar
funciones especificas y delegar responsabilidades. De igual manera, existen los grupos informales que son el conjunto de individuos
que se unen por interés comun y organizacional. (p. 274)
14. Estructura Organizacional

Robbins y Judge (2017) cuando se toma en cuenta la tipologia personal, grupal y las relaciones interpersonales para comprender
el comportamiento del individuo en una empresa. Debe existir un disefio organizacional claro y eficaz que refleje las actividades e
interrelaciones entre las sub areas de la institucion (p. 524)
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. L S . . . . . Escal
Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores N° de items ;Zzii?é?‘e
Personalidad 1,2
Habilidad 3,4
Comportamiento e y valores 5,6
individual
Desempefio 7.8 1=Nunca
= i ) Empoderamiento 9,10
< Es el éarea que estudia e _
5 investiga los efectos y las Solucion de conflictos 11,12,13 2=Casi
N consecuencias que tienen 10s | o Lo oo Geun _ nunca
S colaboradores, los grupos y la| " & Tl _ Cooperacion entre 14, 15, 16
< organizacion sobre la conducta que . Comportamiento | miembros
© las relaciones dentro de las cuenta las 3 dimensiones iz 3=A veces
e y 1as Te : - del Comportamiento grupal Innovacion en el 17.18
c instituciones, cuyo fin es utilizar L bai
2 este conocimiento para mejorar Organizacional acorde  a rabajo
S o T i . —
< la eficiencia y eficacia de las Robbins y Judge (2017) Comunicacion 19,20 4=Casi
S organizaciones. (Robbins vy _ siempre
g' Judge, 2017, p. 10). Calidad en la labor 21,22
o
S Clima agradable 23,24
Estructura Satisfaccion laboral 25,26 5=Siempre
organizacional _
Estructura organica 27,28
Facultar 29,30

responsabilidades
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el comportamiento organizacional

N° DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 1:Comportamiento Organizacional MD| D | A |MA|MD | D A | MA | MD D A |MA
Dimension 01: Comportamiento Individual
Indicador 01: Personalidad
Siente que su personalidad es una buena imagen y
1 ! . X X X
guia para los demas.
Tiene autoridad y carisma ante sus comparieros que
2 . . . . L X X X
logra influenciarlos hacia sus mismos objetivos.
Indicador 02: Habilidad
Si se suscita un conflicto, cree tener las herramientas
3 . . X X X
suficientes para poder manejarlo.
Las habilidades que posee lo ayudan a desempefiarse
4 . L, X X X
Optimamente dentro de la organizacion.
Indicador 03: Eticay Valores
Trabaja éticamente y con valores para el logro de
5 - X X X
objetivos.
Organiza y ejecuta diversas actividades y funciones de
6 s ” X X X
manera honesta, solidaria y empética.
Indicador 04: Desempefio
v Su desemperio en la organizacion es el adecuado. X X X
Realiza las actividades y las diversas funciones con
8 . T X X X
mucha responsabilidad y eficiencia.
Indicador 05: Empoderamiento
9 Se_ siente competente en las actividades que se le X X X
asignan.
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Esta motivado e inspirado cuando toma decisiones y

10 M L
actla sin buscar mérito alguno.
Dimension 02: Comportamiento Grupal
Indicador 01: Solucién de conflictos
11 En el proceso de solucion de problemas, suelen
escuchar las opiniones de los demas.
Se dialoga de manera continua con los colaboradores
12 | que muestran actitudes negativas o de rechazo para
ayudarlos.
13 Ante un conflicto, se busca una solucién que sea
beneficiosa para toda la comunidad de la empresa.
Indicador 02: Cooperacién entre miembros
14 Al trabajar en equipo, todos participan de manera
cooperativa.
Si en algun colaborador se suscita un problema
15 |inesperado, todos colaboran y ven la forma de ayudarlo
y solidarizarse.
Si algun miembro del equipo adn no conoce las
16 | actividades o roles de la institucion, se le ayuda para
que no se sienta incapaz.
Indicador 03: Innovacion en el trabajo
17 Se suele innovar para obtener mejores resultados.
Se capacita al personal para desarrollar gestiones de
18 |innovacién que ayudara a la mejora de los resultados
de la empresa.
Indicador 04: Comunicacién
Se siente comodo expresando abiertamente y
19 |explicitamente sus emociones y sentimientos en el

grupo corporativo.
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El jefe realiza un dialogo fluido, directo y con buena

20 . o
predisposicion.
Dimension 03: Estructura organizacional
Indicador 01: Calidad en la labor
21 La calidad de su gestién es buena. si es asi, satisface
las exigencias del cargo.
Las diferentes actividades realizadas en la empresa
22 | promueven una sensacién de seguridad y desarrollo
personal y profesional entre los colaboradores.
Indicador 02: Clima agradable
23 Percibes un clima organizacional agradable entre los
miembros de la institucion.
o4 Los jefes promueven un ambiente laboral positivo y
armonioso en la institucion.
Indicador 03: Satisfaccion laboral
o5 La empresa da oportunidad a crecer profesionalmente
las tareas que te asigna tu superior.
26 Te sientes identificado con tu desempefio laboral.
Indicador 04: Estructura organica
27 Se le da indicaciones o informacién de como esta
conformada la empresa.
o8 Conoce los roles o funciones que posee cada sub area

de la organizacion.

Indicador 05: Facultar responsabilidades

29

Se siente preparado (a) para asumir grandes retos.
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Se delega funciones acorde a las capacidades que
30 X X X
posea el colaborador.
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Lino Gamarra Edgar Laureano DNI: 32650876

Especialidad del validador: Administrador de Empresas y Lic. En Educacion. - Especialidad: Matemética e Informéatica
20 de mayo de 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensidn especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Firma del Experto Informante.
item, es conciso, exacto y directo

Especialidad
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgtr: Shulya Reynoso Arcos

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su conocimiento que siendo participante del
Curso de Titulacion ofrecido por la Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Relacion del liderazgo transformacional y comportamiento organizacional y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Administracion, educacién y/o investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la
presente.

Atentamente.

S Sc\md\,%,

Renzo Ghersi Silencio Yorcy Cesar, Sanchez Martinez

D.N.I: 71291976 D.N.I: 48285385
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Definicidon conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Liderazgo Transformacional

Segun Northouse (2019) Es el proceso por el cual un individuo interactia con los demas estableciendo una unién y un vinculo que

acrecienta la motivacion y la moralidad en el lider como en el seguidor. Este lider est4 alerta a las necesidades y asuntos de los

seguidores y los ayuda a desarrollar y alcanzar su maxima capacidad y competencia. (p.186)

Dimensiones

15.

16.

17.

18.

Influencia idealizada

Northouse (2019) define la influencia idealizada a los lideres como modelos ideales para los seguidores ya que se identifican con
estos lideres y desean imitarlos porque poseen un destacado e impecable comportamiento moral y ético. Son muy respetados por
sus seguidores ya que depositan una extrema confianza en ellos. A la vez, produce en los seguidores un matiz visionario y un

sentido de misién (p.270)

Motivacion inspiracional

Northouse (2019) se refiere a la motivacion Inspiradora cuando el lider trasmite altas expectativas a los seguidores siendo
inspirados por medio de la motivacion para comprometerse y formar parte de la vision institucional. Los lideres utilizan simbolos y
frases emocionales para animar al grupo y hacer que los seguidores produzcan mas de lo que ellos mismos pensaban. Se remarca
y refuerza el espiritu de equipo (p. 272).

Estimulacion intelectual

Northouse (2019) se refiere a la estimulacién intelectual como estimulacion a los seguidores a ser creativos e innovadores y a
enfrentar sus propias creencias y valores, asi como las del lider y la organizacion (p. 272).

Consideracién individual

Northouse (2019) se refiere a la consideracion individual cuando el lider brinda de manera particular y personal un clima de afecto,
apoyo y escucha atenta a sus seguidores. Los lideres conducen y ayudan a sus seguidores a enfrentar desafios personales y asi

vayan creciendo en todas las dimensiones de su vida (p. 272).
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Variable Definicion Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores N° de items E;Z?ii?oie
Componente de
. 1,4
atributos
Influencia ideal
Componente de 5g
conductas ' 1=Nunca
Es el proceso por el cual un
individuo interactia con los o Brind_arecursos para 912
§ demas estableciendo una Motivacion relacionarse ' o=Casi nunca
'g unlc')n. y un v_incu_IF) que | g Liderazgo inspiradora Refuerza la auto
& acrecienta la motivacion y la | transformacional se medira seguridad 13,16
S moralidad en el lider como en | ytilizando el Cuestionario 3=A
© el seguidor. Este lider esta|MultiFactor Leadership bencamiontos —AVeces
g alerta a las necesidades Yy |Questionnaire. Este . y innovadores 17,20
o asuntos de los seguidores y los | constructo de evaluacion Estimulacion _
N ayuda a desarrollar y alcanzar | tiene 4 dimensiones. intelectual Socarolo de miovos 4=Casi
9 su maxima capacidad vy paradigmas 21,24 siempre
i competencia. (Northouse,
2019, p. 186) Atencion ,
personalizada 25,28 5=Siempre

Consideracion
individual

Confianza en si mismo

29,32
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transformacional

N° DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 1: Liderazgo Transformacional MD| D | A |MA|MD | D A |[MA|MD | D A |MA
Dimension 01: Influencia ideal
Indicador 01: Componente de atributos
1 El jefe incrementa mi optimismo hacia el futuro. X X X
La imagen del jefe genera admiracion, respeto e inspira
2 ) ) X X X
ser mi modelo de vida.
3 El jefe me inspira lealtad hacia la organizacién. X X X
4 El jefe es ejemplo de honestidad y responsabilidad. X X X
Indicador 02: Componente de conductas
5 El jefe trasmite confianza en lo que hace o dice X X X
6 El jefg hace que me sienta bien en el entorno de X X X
trabajo.
7 El jefe me alienta a expresar mis ideas y opiniones. X X X
8 El jef_e posee conducta ética, que es un ejemplo a X X X
seguir.
Dimension 02: Motivacion inspiradora
Indicador 01: Brinda recursos para relacionarse
El jefe provee medios para comunicarme con los
9 . . X X X
demas miembros del entorno laboral
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El jefe hace que vaya mas alla de mis propios intereses

10 .
por el bien del grupo.

11 El jefe brinda estrategias para manejar facilmente las
situaciones de conflicto y tensién laboral.
Tengo las herramientas y recursos proporcionados por

12 | mijefe para fomentar el trabajo en equipo cooperativo
entre los colaboradores.

Indicador 02: Refuerza la auto seguridad

13 El jefe hace que sienta que mientras realice mi trabajo
satisfactoriamente tengo posibilidades de escalar.

14 | Eljefe hace que me sienta y actué como lider.

15 El jefe me alienta a aprovechar al maximo mi tiempo
libre.

16 Siento seguridad de cumplir las metas encomendadas
por el jefe.

Dimension 03: Estimulacion intelectual
Indicador 01: Pensamientos innovadores

17 El jefe me ayuda encontrar soluciones a problemas
laborales ocurridos anteriormente
Aporto lluvia de ideas previstas por mi jefe para

18 | mejorar el entorno laboral en base a la creatividad e
innovacion.

19 Me siento motivado por mi jefe a planificar y organizar
proyectos innovadores para lograr mejores resultados.

20 El jefe me dirige hacia un pensamiento novedoso y

renovador que ayude a una planificacion estratégica.

Indicador 02: Desarrollo de nuevos paradigmas
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El jefe me provee una nueva perspectiva de ver las

21 . ; .
cosas, las cuales solian ser complejas para mi.

29 La visién sobre el fracaso es visto ahora como un
aprendizaje y camino a la madurez.
Convivir con personas de diversos caracteres en el

23 | entorno de trabajo significa enriquecimiento cultural y
aprendizaje social.
Me encuentro estimulado por mi jefe a romper

24 | esquemas que obstruyan un camino emprendedor en
mi vida.

Dimension 04: Consideracion individual
Indicador 01: Atencidon personalizada

o5 El jefe me reconoce mis logros y mis debilidades para ir
superandolas.

26 El jefe proporciona una atencién personalizada a los
miembros que posee una actitud negligente.

27 El jefe trata a cada colaborador de manera individual
dandose un tiempo espacial para cada uno.

o8 El jefe dialoga y se preocupa en estimular mi desarrollo
personal-grupal.

Indicador 02: Confianza en si mismo

29 La imagen carismatica del jefe produce confianza en mi
para realizar lo que dice.

30 Obtengo un mayor crédito con mi jefe cuando realizo
mis funciones de manera satisfactoria.

31 El jefe hace que sienta que puedo alcanzar todas mis
metas sin él/ella.

32 Me siento competente, motivado e inspirado en las

actividades que se me asigna.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mgtr: Shulya Reynoso Arcos DNI: 41007930
Especialidad del validador: Administracion y direccion estratégica
20 de mayo de 2021

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

/

i

e /\

dimension especifica del constructo @ QU\ o }
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ‘ )

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Mgtr: Shulya Reynoso Arcos

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su conocimiento que siendo participante
del Curso de Titulacion ofrecido por la Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién.

El titulo del proyecto de investigacion es: Relaciéon del liderazgo transformacional y comportamiento organizacional y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Administracién, educacién y/o investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la

presente.
Atentamente. f
fw Samch%

Renzo Ghersi Silencio Yorcy Cesar, Sanchez Martinez

D.N.I: 71291976 D.N.I: 48285385
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones

XI. Variable: Comportamiento Organizacional
Segun Robbins y Judge (2017), aseveran que es el area que estudia e investiga los efectos y las consecuencias que tienen los
colaboradores, los grupos y la organizacion sobre la conducta y las relaciones dentro de las instituciones, cuyo fin es utilizar este
conocimiento para mejorar la eficiencia y eficacia de las organizaciones. (p.10)
XIl. Dimensiones
19. Comportamiento individual
Robbins y Judge (2017) se refiere a entender y comprender la conducta de cada colaborador ya que es indispensable conocerla
para poseer una gestion eficiente debido a que el éxito y el logro de los objetivos de la organizacién depende siempre del
desempefio de cada colaborador. (p. 40)
20. Comportamiento Grupal
Robbins y Judge (2017) destacando lo importante que son las relaciones interpersonales ya que pueden alterar el desempefio
y clima de la institucion. En este componente destacan los grupos formales que son los que la gerencia designa para realizar
funciones especificas y delegar responsabilidades. De igual manera, existen los grupos informales que son el conjunto de
individuos que se unen por interés comun y organizacional. (p. 274)
21. Estructura Organizacional

Robbins y Judge (2017) cuando se toma en cuenta la tipologia personal, grupal y las relaciones interpersonales para
comprender el comportamiento del individuo en una empresa. Debe existir un disefio organizacional claro y eficaz que refleje las
actividades e interrelaciones entre las sub areas de la institucién (p. 524)
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores N° de items Ens;gzliiiséie
Personalidad 1,2
Habilidad 3.4
Comportamiento Etica y valores 5,6
individual
Desempefio 7,8 1=Nunca
T i . Empoderamiento 9,10
S Es el area que estudia e ,
S investiga los efectos y las Solucion de conflictos 11,12,13 2=Casi
S consecuencias que tienen 1os | o o vl e un _ nunca
S colaboradores, los grupos y la| "L o SN _ Cooperacion entre 14, 15, 16
> organizacion sobre la conducta que . Comportamiento | miembros
© las relaciones dentro de las cuenta las 3 dimensiones i 3=A veces
° y1as T€ . - | del Comportamiento grupal Innovacion en el 1718
c instituciones, cuyo fin es utilizar L bai '
2 este conocimiento para mejorar Organizacional acorde & trabajo
S L S i . —
8 la eficiencia y eficacia de las Robbins y Judge (2017) Comunicacion 19,20 4=Casi
o organizaciones. (Robbins vy i siempre
g— Judge, 2017, p. 10). Calidad en la labor 21,22
o
O Clima agradable 23,24
Estructura Satisfaccioén laboral 25,26 5=Siempre
organizacional —
Estructura organica 27,28
Facultar 29,30

responsabilidades
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el comportamiento organizacional

N° DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias

Variable 1:Comportamiento Organizacional MD| D | A |MA|MD | D A |[MA|MD | D A |MA

Dimension 01: Comportamiento Individual

Indicador 01: Personalidad

Siente que su personalidad es una buena imagen y
guia para los demas.

Tiene autoridad y carisma ante sus comparieros que
logra influenciarlos hacia sus mismos objetivos.

Indicador 02: Habilidad

Si se suscita un conflicto, cree tener las herramientas
suficientes para poder manejarlo.

Las habilidades que posee lo ayudan a desempefiarse
Optimamente dentro de la organizacion.

Indicador 03: Eticay Valores

Trabaja éticamente y con valores para el logro de
objetivos.

Organiza y ejecuta diversas actividades y funciones de
manera honesta, solidaria y empatica.
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Indicador 04: Desempefio

Su desempefio en la organizacion es el adecuado.

7

8 Realiza las actividades y las diversas funciones con
mucha responsabilidad y eficiencia.

Indicador 05: Empoderamiento

9 Se siente competente en las actividades que se le
asignan.

10 Esta motivado e inspirado cuando toma decisiones y
actla sin buscar mérito alguno.

Dimension 02: Comportamiento Grupal
Indicador 01: Solucién de conflictos

11 En el proceso de solucion de problemas, suelen
escuchar las opiniones de los demas.
Se dialoga de manera continua con los colaboradores

12 | que muestran actitudes negativas o de rechazo para
ayudarlos.

13 Ante un conflicto, se busca una solucién que sea

beneficiosa para toda la comunidad de la empresa.

Indicador 02: Cooperacién entre miembros
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Al trabajar en equipo, todos participan de manera

14 .
cooperativa.

Si en algun colaborador se suscita un problema
15 |inesperado, todos colaboran y ven la forma de ayudarlo
y solidarizarse.

Si algn miembro del equipo adn no conoce las
16 |actividades o roles de la institucion, se le ayuda para
que no se sienta incapaz.

Indicador 03: Innovacion en el trabajo

17 Se suele innovar para obtener mejores resultados.

Se capacita al personal para desarrollar gestiones de
18 |innovacién que ayudara a la mejora de los resultados
de la empresa.

Indicador 04: Comunicacion

Se siente comodo expresando abiertamente y
19 | explicitamente sus emociones y sentimientos en el
grupo corporativo.

El jefe realiza un dialogo fluido, directo y con buena

20 . o
predisposicion.

Dimension 03: Estructura organizacional
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Indicador 01: Calidad en la labor

La calidad de su gestién es buena. si es asi, satisface

21 ) .
las exigencias del cargo.
Las diferentes actividades realizadas en la empresa
22 | promueven una sensacién de seguridad y desarrollo
personal y profesional entre los colaboradores.
Indicador 02: Clima agradable
23 Percibes un clima organizacional agradable entre los
miembros de la institucion.
o4 Los jefes promueven un ambiente laboral positivo y
armonioso en la institucion.
Indicador 03: Satisfaccion laboral
o5 La empresa da oportunidad a crecer profesionalmente
las tareas que te asigna tu superior.
26 Te sientes identificado con tu desempefio laboral.
Indicador 04: Estructura organica
27 Se le da indicaciones o informacion de como esta

conformada la empresa.
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Conoce los roles o funciones que posee cada sub area

28 o
de la organizacion.

Indicador 05: Facultar responsabilidades

29 Se siente preparado (a) para asumir grandes retos.

X X X
Se delega funciones acorde a las capacidades que
30 X X X
posea el colaborador.
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr: Shulya Reynoso Arcos DNI: 41007930

Especialidad del validador: Administracion y direccion estratégica
20 de mayo de 2021

@&L\ )

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensidn especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Firma del Experto Informante.
item, es conciso, exacto y directo

Especialidad
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension
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Anexo 6. Prueba de fiabilidad mediante Alpha de Cronbach

Variable: Liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,834 32
Media de  Varianza Alfa de
escalasi de escala Cronbach
Estadisticas de total de elemento el siel Correlacion si el
elemento  elemento total de elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido  suprimido  corregida suprimido
El gerente incrementa mi optimismo hacia el futuro. 59,11 96,810 ,460 ,825
La imagen del gerente genera admiracion, respeto e inspira 58,86 92,185 ,560 ,821
ser mi modelo de vida.
El gerente me inspira lealtad hacia la organizacion. 59,29 97,445 ,598 ,823
El gerente es ejemplo de honestidad y responsabilidad. 59,00 96,529 ,435 ,826
El entusiasmo del gerente es contagiante y trasmite 59,17 98,970 481 ,826
confianza en lo que hace y dice.
El gerente hace que me sienta bien en su entorno. 59,20 97,812 ,604 ,823
El gerente me alienta a expresar mis ideas y opiniones. 59,40 101,835 ,325 ,831
Su conducta ética, es un ejemplo a seguir. 58,57 98,370 ,296 ,832
El gerente me provee medios para comunicarme con otros. 59,31 105,163 -,002 ,840
El gerente hace que vaya mas alla de mis propios intereses 59,34 96,585 ,648 ,821
por el bien del grupo.
Me brinda estrategias para manejar facilmente las 59,09 96,963 ,505 ,824
situaciones de conflicto y tension laboral.
Entrega herramientas y recursos para fomentar el trabajo en 59,11 98,575 1415 ,827
equipo cooperativo entre los colaboradores.
El gerente hace que sienta que mientras realice mi trabajo 59,03 92,146 572 ,820
satisfactoriamente tengo posibilidades de escalar.
El gerente hace que me sienta y actué como lider. 59,49 95,963 ,601 ,821
El gerente me alienta a aprovechar al maximo mi tiempo 59,71 102,857 ,200 ,833

libre.
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Siento seguridad de cumplir las metas encomendadas por el 58,60 97,306 ,390 ,828
gerente.
Me ayuda y permite pensar en problemas pasados, para 59,26 95,373 ;511 ,823

encontrar nuevas soluciones.

Propicia lluvia de ideas para mejorar el entorno en base a la 59,40 103,306 ,154 ,835
creatividad e innovacion.

Me estimula a planificar y organizar proyectos innovadores 59,14 98,244 ,480 ,826
para lograr mejores resultados.

El gerente me dirige hacia un pensamiento novedoso y 59,14 98,714 ,343 ,830
renovador que ayude a una planificacion estratégica.

El gerente me provee una nueva perspectiva de ver las 58,94 97,820 ,352 ,830
cosas, las cuales solian ser complejas para mi.

La vision sobre el fracaso es visto ahora como un 58,86 105,420 -,021 ,841
aprendizaje y camino a la madurez.

Convivir con personas de diversos caracteres significa 58,74 106,903 -,110 ,843
enriquecimiento cultural y aprendizaje social.

El gerente me estimula a romper esquemas que obstruyan 59,20 101,753 ,348 ,830
un camino emprendedor en mi vida.

Motiva la declaracion del reconocimiento de mis logros y 59,11 103,928 ,126 ,835
mis debilidades para ir superandolas.

Proporciona una atencion personalizada a los miembros 59,11 103,045 ,181 ,834
gue posee una actitud negligente.

Trata a cada colaborador de manera individual dandose un 59,17 101,911 ,308 ,831

tiempo espacial para cada uno.

Dialoga y se preocupa en estimular mi desarrollo personal- 59,11 103,281 ,181 ,834
grupal.
La imagen carisméatica del gerente produce confianza en mi 58,74 104,608 ,046 ,838

para realizar lo que dice.
Obtengo un mayor crédito con mi gerente cuando realizo 59,06 101,291 ,253 ,832

mis funciones de manera satisfactoria.

Hace que sienta que puedo alcanzar todas mis metas sin 59,11 97,869 ,556 ,824
él/ella.
Me siento competente, motivado e inspirado en las 58,60 104,247 ,046 ,839

actividades que se me asigna.
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Variable: Comportamiento organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,851 30
Media de Varianza Alfa de
escalasi de escala Cronbach
Estadisticas de total de elemento el siel Correlacion siel
elemento  elemento total de elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido  suprimido  corregida suprimido
Siente que su personalidad es una buena imagen y guia 55,31 108,810 ,107 ,851
para los demas.
Tiene influencia y carisma ante sus compafieros que logra 54,83 111,499 -,018 ,851
influenciarlos hacia sus mismos objetivos.
Si se suscita un conflicto, cree tener las herramientas 55,17 111,440 -,018 ,851
suficientes para poder manejarlo.
Las habilidades que posee lo ayudan a desempefiarse 55,14 112,597 -,101 ,853
Optimamente dentro de la organizacion.
Trabaja éticamente y con valores para el logro de objetivos. 54,97 109,087 ,144 ,848
Organiza y ejecuta diversas actividades y funciones de 55,26 106,491 ,494 ,841
manera honesta, solidaria y empatica.
Su desempefio en la organizacioén es el adecuado. 55,17 103,970 ,634 ,837
Realiza las actividades y las diversas funciones con mucha 55,40 98,953 723 ,831
responsabilidad y eficiencia.
Se siente competente en las actividades que se le asignan. 55,71 102,916 672 ,836
Esta motivado e inspirado cuando toma decisiones y actta 55,60 102,365 ,625 ,836
sin buscar mérito alguno.
En el proceso de solucion de problemas, suelen escuchar 55,69 103,281 ,641 ,836
las opiniones de los demas.
Se dialoga de manera continua con los colaboradores que 55,57 103,193 ,502 ,838
muestran actitudes negativas o de rechazo para ayudarlos.
Ante un conflicto, se busca una solucién que sea 55,57 100,017 , 716 ,832

beneficiosa para toda la comunidad de la empresa.
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Al trabajar en equipo, todos participan de manera
cooperativa.

Si en algln colaborador se suscita un problema inesperado,
todos colaboran y ven la forma de ayudarlo y solidarizarse.
Si algun miembro del equipo alin no conoce las actividades
o roles de la institucién, se le ayuda para que no se sienta
incapaz.

Se suele innovar para obtener mejores resultados

Se capacita al personal para desarrollar gestiones de
innovacion que ayudara a la mejora de los resultados de la
empresa.

Se siente comodo expresando abiertamente y
explicitamente sus emociones y sentimientos en el grupo
corporativo.

Se asegura de que ambos tengan tiempo, animo y buen
humor para conversar.

La calidad de su gestion es buena. si es asi, satisface las
exigencias del cargo.

Las diferentes actividades realizadas en la empresa
promueven una sensacion de seguridad y desarrollo
personal y profesional entre los colaboradores.

Percibes un clima organizacional agradable entre los
miembros de la institucion.

Los gerentes promueven un ambiente laboral positivo y
armonioso en la institucion.

Qué tan seguido te ayudan a crecer profesionalmente las
tareas que te asigna tu superior.

Sientes bienestar y complacencia con respecto a tu
desempefio laboral.

Se le da indicaciones o informacion de como estéa
conformada la empresa.

Conoce los roles o funciones que posee cada sub area de la
organizacion.

Se siente preparado (a) para asumir grandes retos.

Se delega funciones acorde a las capacidades que posea el

colaborador.

55,60

55,63

55,43

55,23

55,49

55,23

54,94

54,94

55,29

55,34

55,63

55,34

55,63

55,37

55,49

55,49

55,23

100,835

102,182

101,546

101,005

102,669

106,711

103,585

103,291

109,092

107,467

107,005

107,291

107,711

105,417

102,904

107,434

106,005

,694

,596

,580

,362

,553

,265

,308

344

,072

,132

,250

234

,282

,283

,537

,296

,240

,833

,836

,836

844

,837

,845

,845

,843

,853

,852

,845

,846

844

,845

,838

844

,847
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Anexo 7. Base de datos estadisticos
Variable: Liderazgo transformacional

Promedio

59
63

55
52
62

55
58

&0
a9

Bl

56
B7

51

74
69

60

70
59
B1

49

a9

68

71
b8

52
57
62

56
42

56
68

D4
21
15
13
12
14
10
12
17
15
22
20
15
22
14
17
16
17
17
22
21
18
11
11
16
16
16
16
16
16
16
15
17
16
13
14

D3

18
13
13
14
15
15
17
15
11
19
12
17
13
19
17
19
19
12
11
23
14
14
18
19
18
16
16
16
14
11
11
16
15
17

D2

15
14
13
16
17
14
18
16
15

21
12
21
10
15
16
14
18
18
17
22
10
10
16
17
16

12
12
12

16
11
15

14
16
16
11
17
16
13
14
15

21
17
27
14
23
20
10
10
18
10
18
14
14
18
19
18
12
13
18
14

16
17
22

ign individual

D4

D4: Estimulacion intelectual

29| 30| 31| 32| D1

28

24| 25| 26| 27

23

21| 22

20

19

18

17

|Uariab|e: Liderazgo transformacional

D2: Motivacion inspiradora

16

15

14

13

12

11

10

9

D1: Influencia ideal

1

DIMENSIONES

Colaborador

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21
22
23

24
25

26
27

28
29
30
31
32
33

34
35
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Variable: Comportamiento Organizacional

90
74
47
50
50

54

56

55
64
59
68
66
54
54
56
52
57
51

57
55
59
58
70
50
50
39
41

57
70

31

23
20

17
21

19
24

17
15
23

17
17
17
17
21

22
23
22
24
20
23

19
13
12
10
10
10
10
10
10
10
10
10
28
30

31

26
12
18
12
11
12
13
12
14
12
18
23
23
26
22
13
15
15
15
17
11
11
23
24
28
28
33
20
20
15
15
20
15
20

28
25

15
15
17
18
13
18
16
19
19
20
24
19
21

22
138
17
17
17
17
21

16
21

21

21

20
27
20
20
14
16
16
14
20

Estructura organizacional

D3

5

2
2
1
2

2
2

2
2

2

1

1
1
1
1
1
3
3

a

Comportamiento grupal

D2

Comportamiento individual

D1

E

4| 2
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Anexo 8: Registro de articulos cientificos
Variable: Liderazgo transformacional

VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Artnc’u.l ° Titulo Autor Ao
Cientifico
A new look at the relationships between transformational leadership | Esteras Ehrnrooth,
and employee attitudes—Does a high-performance work system Wilhelm Barner-
AC1 substitute and/or enhance these relationships? Rasmussen, Alexei | 2021
Koveshnikov, Maria
Tornroos
AC 2 T.ransfo_rmatio'nal Iead?rship and human .capital within the Abu-Rumman, A, 2091
disruptive business environment of academia
Syed Talib Hussain,
Transformational Leadership and Organizational Change China Shen Lei, China
AC3 Examining the Mediational Approach of Knowledge Sharing Muhammad Jamal | 2021
Haider, China
Tayyaba Akram.
Muhammad Ashraf
The influence of transformational leadership on Malaysian Fauzi,
AC4 , . . . . 2021
students’ entrepreneurial behaviour Tulasi Martin,
Kamalesh Ravesangar
Huihua Liu,
Creativity in non-routine jobs: The role of transformational leadership Eva Bracht,
AC5 | and organizational identification. Xin-an Zhang, 2021
Bret Bradley,
Rolf van Dick
AC6 | CEO Transformational Leadership and Corporate Entrepreneurshipin | Pan, Y. Verbeke, 1 ..
China A., Yuan, W.
Aref Abdulkarem Ali
ALHASHEDI, Barjoyai
Organizational citizenship behavior role in mediating the effect| BARDAI, Maged M.
AC7 |oftransformational leadership on organizational performance in | Mahyoub AL-DUBAI, | 2021
gold industry of Saudi Arabia Mohammed
Abdulrazzaq
ALAGHBARI
Transformational Leadership across Cultures: Follower Arran Caza, Brianna
AC8 . . . B. Caza. and Barry Z. | 2021
Perception and Satisfaction
Posner.
The influence of transformational leadership dimensions on Thi Thuy Giang
AC9 |, . . ) 2021
intrapreneurial behaviour through mediators Huynh
AC 10 The role of transformational leadership in reengineering of Sultan Freihat 2020

marketing strategies within organizations



https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=55133674900&zone=
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=6603960214&zone=
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=6603960214&zone=
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=16235460000&zone=

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Articulo

Cientifico Titulo Autor Aio
AC 11 Transformational Leadership, High-Performance Work Weller, I., Heiner, J. y 2020
System Consensus, and Customer Satisfaction Wangenheim, J. (2020
. . . Nungky Viana Feranita,
AC 12 Effect of transformational and transactional leadership on Alifian Nugraha, Sampir 2020

SMEs in Indonesia Andrean Sukoco

Adnan M. Rawashdeha,

Job satisfaction as a mediator between transformational
Malek Elayanb, Mohamed

AC13 Leeza\;deei:)sgmi;pgzacr;:;tr;ployee performance: Evidence from a Dawood Shamoutc and 2020
Mohammad H. Saleh (2020)
Transformational leadership and the European| Silvia Portela Maquieira,
AC 14 |Foundation for Quality Management model in five-star Juan José Tariy José F. 2019

hotels Molina-Azorin

VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

l'\rtlc’u.lo Numero de Registro Indizados| Ao

Cientifico
AC1 DOI: https://doi.org/10.1002/hrm.22024 Scopus 2021
AC2 |DOI: https://doi.org/10.18844/wjet.v13i2.5652 Scopus 2021
AC3 DOI: 10.4018/1JABIM.20210401.0a5 Scopus 2021
AC4 |DOI: https://doi.org/10.15678/EBER.2021.090106 Scopus 2021
ACS DOI: https://doi.org/10.1111/caim.12419 Scopus 2021
AC®6 DOI: https://doi.org/10.1017/mor.2020.59 Scopus 2021
AC7 |DOI: https://doi.org/10.3846/btp.2021.12774 Scopus 2021
ACS8 DOI: https://doi.org/10.3390/admsci11010032 Scopus 2021
AC9 DOI: 10.5267/j.msl.2021.2.017 Scopus 2021
AC10 |DOI: http://dx.doi.org/10.21511/ppm.18(4).2020.29 Scopus 2020
AC11 |DOI: https://doi.org/10.1177/0149206318817605 Scopus 2020
AC12 |DOI: http://dx.doi.org/10.21511/ppm.18(3).2020.34 Scopus 2020
AC13 DOI: 10.5267/j.msl.2020.7.026 Scopus 2020
AC 14 |DOI: https://doi.org/10.1108/JTA-02-2019-0007 Scopus 2019



https://doi.org/10.1002/hrm.22024
https://doi.org/10.18844/wjet.v13i2.5652
https://doi.org/10.15678/EBER.2021.090106
https://doi.org/10.1111/caim.12419
https://doi.org/10.1017/mor.2020.59
https://doi.org/10.3846/btp.2021.12774
https://doi.org/10.3390/admsci11010032
https://doi.org/10.1177%2F0149206318817605
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Variable Comportamiento organizacional

VARIABLE 2: Comportamiento Organizacional

Artlc’u .Io Titulo Autor Aho
Cientifico
Amro AL-MADADHA,
AC1 Organisational Culture and Organisational Citizenship Behaviour: Ahmad, 2021
The Dark Side of Organisational Politics Samed AL-ADWAN,
Fida Amin ZAKZOUK
Aref Abdulkarem Ali
ALHASHEDI, Barjoyai
Organizational citizenship behavior role in mediating the| BARDAI, Maged M.
AC2 |effect of transformational leadership on organizational| Mahyoub AL-DUBAI, | 2021
performance in gold industry of Saudi Arabia Mohammed
Abdulrazzaq
ALAGHBARI
AC3 The impact of ethical leadership on organizational citizenship Mohamed Ahmed _AI' 2021
behaviors: Moderating role of organizational cynicism Nemr & Yuhuan liu
Impacts of the COVID-19 pandemic on employees’ work stress, | Jongsik Yua , Junghyun
AC4 | well-being, mental health, organizational citizenship behavior, and | Parkb , and Sunghyup | 2021
employee-customer identification Sean Hyun
Hermawan
ACS Organizational Citizenship Behavior and Performance: The Role of| HERMAWAN1 , H.M. 5020
Employee Engagement THAMRINZ2 , Priyo
SUSILO
Marco Tagliabue,
ACE The effects of performance feedback on organizational citizenship Sigridur Sofia 5020
behaviour: a systematic review and meta-analysis Sigurjonsdottir and
Ingunn Sandaker
_ . o Christine Karmy Gad,
ACT Tht.e Effec.t of Gree.n T.ransformatlonal Leadership on Organizational Amr Kheir-EI-Din, 5020
Citizenship Behavior in Egypt . .
Yasmine M. Samir
Mediating Effects of Job Satisfaction and Organizational Sul‘::ZIZacrl]( I;:;Tﬁ:f’)g
AC8 |Commitment between Problems with Performance Appraisal and ’ 2020
Organizational Citizenship Behavior Jamnean Jou'ngtra.kul
and lan David Smith
Odette CHAMS-ANTURI,
ACY Assessing Organizational Behavior: A Case Study in a Colombian A?jan:]a;.laESPéggg:_Z; 2020

Retail Store

CABALLERO and Milton
SOTO-FERRARI
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VARIABLE 2: Comportamiento Organizacional

C‘Li\;::il:ilfo Titulo Autor Ao
Organizational Citizenship Behavior in the Public and Private
AC10 |Sectors: A Multilevel Test of Public Service Motivation and Alex Ingrams 2020
Traditional Antecedents
Do blended working arrangements enhance organizational| Burkhard Wortler, Nico
AC 11 |attractiveness and organizational citizenship behaviour intentions? | W. Van Yperen and Dick | 2020
An individual difference perspective P. H. Barelds
Paula Vazquez-
To engage or not to engage in organisational citizenship behaviour: Rodriguez , Noelia
AC12 that is the question! Romero-Castro and Ada 2020
M. Perez-Pico
AC 13 Spiritu.al leadership, job.Sati.sfactio.n., and i’Fs effect gn organizational Aﬁ\?vil:lsgiilsri?::clja;:g'e 5020
commitment and organizational citizenship behavior .
Trianmanto
Organizational public value and employee life satisfaction: the | Timo Meynhardt, Steven
AC 14 | mediating roles of work engagement and organizational citizenship A. Brieger & Carolin 2018
behavior Hermann
VARIABLE 2: Comportamiento Organizacional
C‘?;:\I:il:ilt?o Numero de Registro Indizados Ao
AC1 |DOI: https://doi.org/10.2478/orga-2021-0003 Scopus 2021
AC2 DOI: https://doi.org/10.3846/btp.2021.12774 Scopus 2021
AC3 |DOI: https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1865860 Scopus 2021
AC4 |DOI: https://doi.org/10.1080/19368623.2021.1867283 Scopus 2021
AC5 |DOI: 10.13106/jafeb.2020.vol7.n012.1089 Scopus 2020
AC6 |DOI: https://doi.org/10.1080/1359432X.2020.1796647 Scopus 2020
AC7 |DOI: https://doi.org/10.36941/ajis-2020-0081 Scopus 2020
AC8 |DOI: 10.3390/JOITMC6030064 Scopus 2020
AC9 |DOI:10.5171/2020.261423 Scopus 2020
AC10 |DOI: https://doi.org/10.1177/0734371X18800372 Scopus 2020
AC11 |DOI: https://doi.org/10.1080/1359432X.2020.1844663 Scopus 2020
AC12 |DOI: https://doi.org/10.1080/1331677X.2020.1833743 Scopus 2020
AC13 |DOI: 10.5267/j.msl.2020.7.020 Scopus 2020
AC 14 |DOI: https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1416653 Scopus 2018



https://doi.org/10.2478/orga-2021-0003
https://doi.org/10.3846/btp.2021.12774
https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1865860
https://doi.org/10.1080/19368623.2021.1867283
https://doi.org/10.1080/1359432X.2020.1796647
https://doi.org/10.36941/ajis-2020-0081
https://doi.org/10.1177%2F0734371X18800372
https://doi.org/10.1080/1359432X.2020.1844663
https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1416653
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Anexo 9. Cita textual, andlisis y sintesis de articulos

Variable: Liderazgo transformacional

Variable: Liderazgo Transformacional

Criterios Autores Cita textual Analisis Sintesis
El liderazgo transformacional involucra | De acuerdo al analisis de la | De acuerdo a la informacién
un conjunto de comportamientos del | investigacidn, diversos autores | analizada, diversos  autores
Esteras Ehrnrooth, | lider especificos mediante /os cuales estimaron que el liderazgo | estimaron que el liderazgo
Wilhelm Barner- inspiran y apoyan a los seguidores, es | transformacional es el proceso | transformacional es una
Rasmussen, Alexei | decir, “articulando una vision...,, | de cambio positivo de un | constelacién de comportamientos
Koveshnikov, Maria | [actuando] como un modelo a seguir | individuo realizado por un lider | positivos del lider que inspiran e
Tornroos apropiado..., [fomentando] la aceptacion | flexible, conciliador y que asume | influyen en la personalidad de
(2021) de la meta del grupo..., [comunicando] | el cambio como un reto por el | otros individuos. Es el lider
alto desempefio expectativas.. [y | cual aportard soluciones o |transformador el que abre el
proporcionando tanto] interés | respuestas innovadoras ante | camino para que el empleado
individualizado = como  estimulacién | desafios o conflictos que se | pueda dirigirse hacia metas de
intelectual. Contiene las siguientes | presenten en el ambiente | desarrollo personal, grupal y de
dimensiones: Auto eficacia, identificacion | (Hussain, Shen Lei, Jamal Haider | estructura  organizacional, es
organizacional, compromiso laboral e |y Tayyaba Akram, 2021). Asi | decir, el lider transformacional es
intencién de rotacion. mismo, el liderazgo | quien ayuda al individuo a romper
transformacional conducird a un | paradigmas de conformismo e
Definiciones El liderazgo transformacional es el | individuo a sentirse inspirado y | ineficacia llevandolo hacia sendas

Abu-Rumman, A.
(2021)

proceso de fomentar la lealtad de los
empleados y motivacion para entregar
visiones, misiones y objetivos
organizacionales promovidos por los
lideres. Esta forma de liderazgo se centra
en gran medida en los resultados y logros
personales de los seguidores, lo que a su

apoyado por un lider cuando
influya en su actuar, es decir, el
lider sea su modelo de
inspiracion y accion; sepa
interactuar con todos y sea
aceptado por el grupo, cuando
su desempeno y logros sean

de prosperidad y éxitos.

Acorde a los estudios realizados
por Ehrnrooth, Barner-
Rasmussen, Koveshnikov y
Tornroos, 2021, una empresa tan
solo podrd alcanzar objetivos a
corto plazo si sus empleados son
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vez inspira a los seguidores a perseguir
trabajo adicional para lograr las metas
organizacionales. El liderazgo
transformacional comprende cuatro
elementos: influencia idealizada;
estimulacion intelectual; motivacién
inspiradora y consideracion
individualizada.

Syed Talib Hussain,
China Shen Lei,
China Muhammad
Jamal Haider, China
Tayyaba Akram

Son aquellos lideres flexibles, adaptables
y mas efectivos en un entorno de cambio
rapido dando la respuesta adecuada a los
desafios del cambio, generando
soluciones creativas al presentarse
problemas complejos y desarrolla una

Ravesangar (2021)

(2021) amplia gama de responsabilidades de
lider. Posee las siguientes dimensiones:
incentiva el interés propio, motivacién
inspiradora, espiritu de equipo vy
componente critico.

Muhammad Ashraf | El liderazgo transformacional se define
Fauzi, Tulasi Martin, | como un estilo de liderazgo que
Kamalesh transforma a los seguidores para valorar

el interés propio del grupo basado en sus
ideales 'y moral motivandolos a
desempeiiarse mejor de lo esperado. Las
cuatro dimensiones son: influencia
idealizada, motivacién inspiradora,

destacados y sea una fuente de

estimulo cognitivo. En otras
palabras, sea una persona
visionaria que inspire a los

demds a ser mejores cada dia
(Ehrnrooth, Barner-Rasmussen,
Koveshnikov y Tornroos, 2021).

De igual modo, Abu-Rumman
(2021) y Ashraf Fauzi, Martin y
Ravesangar (2021) aseveraron
que el liderazgo
transformacional es el medioy la
evolucién de promover e inducir
la lealtad y la motivacién en los
colaboradores para que ejecuten
y realicen objetivos y metas con
la conviccién de un compromiso
organizacional, grupal e
individual. La funcién de un lider
transformacional se observa en
los logros individuales y grupales
de sus seguidores ya que son
fuente de inspiracién vy
crecimiento continuo. De igual
manera, Liu, Bracht, Zhang,
Bradley y Van Dick (2021) y Pan,
Verbeke 'y  Yuan  (2021)
conceptualizan que el lider
transformacional inspira a sus

considerados como miembros de
la organizacién y como hacedores
y constructores de los objetivos
propuestos. Todo esto se dara por
la influencia del lider que implanta
en el colaborador una vision de
mejora continuamente y le brinda
la confianza en Ila toma de
decisiones.

Asi mismo, Liu, Bracht, Zhang,
Bradley y Van Dick (2021) y Pan,
Verbeke y Yuan (2021) en sus
investigaciones concluyen que el
lider transformador es el modeloy
un elemento influyente en la vida
de los empleados ya que estos
mantendrdn un comportamiento
positivo y en busca del alcance de
metas si observa que su lider no
solo busca el bien de la empresa
sino también el bienestar del
grupo de empleados ya que son
ellos los que accionaran para
cumplir con los objetivos. Ambos
autores para medir la variable de
liderazgo transformacional
utilizan las dimensiones:
Influencia idealizada; estimulacién
intelectual; motivacion
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estimulacion intelectual y consideracién
individualizada.

Huihua Liu,

Eva Bracht,
Xin-an Zhang,
Bret Bradley,

Rolf Van Dick (2021)

Los lideres transformacionales aumentan
la identificacion organizacional de los
seguidores articulando grandes visiones
de su organizacidon, actuando como
modelos a seguir y fomentando Ila
aceptacion de objetivos comunes.

Yaotian Pan,
Alain Verbeke,
Wenlong, Yuan

(2021)

Los lideres transformacionales efectivos
articulan una vision del futuro de su
empresa y motivan a los miembros de la
organizacién a responder al entorno
cambiante. De igual manera, promueven
un contexto emprendedor que facilite los
esfuerzos creativos en la organizacion.
Enfoca dos dimensiones:  Cultura
organizacional y clima organizacional.

Aref Abdulkarem Ali
ALHASHEDI, Barjoyai
BARDAI, Maged M.
Mahyoub AL-DUBAI,
Mohammed
Abdulrazzaq
ALAGHBARI (2021)

El liderazgo transformacional es una

forma de liderazgo que mejora los
comportamientos de desempefio
contextual y de tareas de |los
colaboradores el cual afectara a los

trabajadores de manera mas optimista.

Esta variable incluye los siguientes
componentes: Entorno de trabajo,
participacion de los empleados,

incentivos, motivacién de los empleados,
ciudadania organizacional,

seguidores a alcanzar metas que

nunca pensé realizar o
conseguir. En cuanto a las
dimensiones, ambos autores

coinciden en que existe cuatro

elementos caracteristicos:
Influencia idealizada;
estimulacion intelectual;
motivacion inspiradora y

consideracion individualizada.
Cabe resaltar también que los
lideres transformacionales
ayudan a que sus seguidores se
identifiquen y se comprometan
con la empresa ya que son
modelos de vida. Asi mismo
promueven a que el seguidor de
manera constante sea un
emprendedor para beneficio
propio y de la organizacion.

Asi mismo, Alhashedi, Bardai,
Mahyoub Al-Dubai, Alaghbari
(2021), Arran, Caza y Posner
(2021) y Giang Huynh (2021)
coinciden que el liderazgo
transformacional perfecciona e
incrementa el desempefio de los
empleados en sus actividades de
manera entusiasta y optimista.

inspiradora y  consideracion
individualizada concluyendo que
los empleados estan en busca de
una motivacién inspiradora que
los lleve a accionar con
compromiso, y ala vez desean que
velen por ellos de manera
individualizada ya que cada
empleado tiene diferentes
caracteristicas y necesidades. Del
mismo modo, Alhashedi, Bardai,
Mahyoub  Al-Dubai, Alaghbari
(2021), Arran, Caza y Posner
(2021) y Giang Huynh (2021)
analizan en sus estudios que el

lider transformador debe
implantar una cultura
organizacional ya que cada
empelado tiene sus propios

anhelos y ambiciones, y de igual
manera debe mantener un clima
afectivo y positivo para que se
sienta comodo en la empresa y
esta no solo sea contemplada
como refugio laboral sino también
lo vea como un espacio de
desarrollo y evolucidon personal.

Asi  mismo, Weller, Heiner
Evanschitzky y Von Wangenheim
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comportamiento v
organizacional.

desempefiio

Arran Caza, Brianna
B. Caza. and Barry Z.
Posner (2021)

La teoria del liderazgo transformacional
explica como los lideres pueden cambiar
las percepciones de las tareas de los
seguidores, motivandolos a trascender el
interés propio y a trabajar en nombre del
grupo. Los lideres transformacionales
causan en sus seguidores confianza,
respeto y agrado, lo que los motiva a
hacer mds de lo que se requiere
formalmente. Sus componentes son:
Percepciéon de los colaboradores vy
Satisfaccion de los colaboradores.

Thi Thuy Giang
Huynh (2021)

El liderazgo transformacional es un
contribuyente significativo al cambio
organizacional debido a la capacidad de
los lideres para motivar y apoyar

el compromiso de los empleados hacia un
cambio eficaz en la gestion de recursos
humanos. Las  dimensiones  son:
Compromiso  afectivo, compromiso
normativo y compromiso de continuidad.

Sultan Freihat
(2020)

Es el proceso por el cual el lider y los
seguidores buscan avanzar unos a otros
para alcanzar los niveles mas altos de
motivacion 'y ética. Posee tres
dimensiones o elementos: Carisma,

De igual manera los ayuda a
mejorar cada dia de manera
personal y grupal ocasionando
confianza, lealtad e interés en
realizar las actividades con
emprendimiento. Un lider
visualizard que su seguidor esta
evolucionando cuando percibala
satisfaccién en cada accién que
realiza.

Por otro lado, Freihat (2020)
menciona  que un lider
transformacional es aquel que
refleja  carisma, creatividad,
empatia, motiva a ser mejores y
actua sobre todo con ética. De
igual manera, Weller, Heiner
Evanschitzky y Von Wangenheim
(2020) y Feranita, Nugraha y
Sukoco (2020) manifestaron que
el liderazgo transformador es
aquel que estimula en el
empleado crecimiento
intrinseco de querer ser mejor
cada diay un estimulo extrinseco
de hacer mejor cada dia la
empresa o espacio laboral
creando conciencia en lograr

(2020) y Feranita, Nugraha vy
Sukoco (2020), en sus estudios
coinciden que el lider
transformador es el eje primordial
para el éxito de laempresay de los
colaboradores. Es importante que
el lider desarrollo competencias
en sus empleados para que estos
sientan que poseen herramientas
y recursos para lograr las metas
gue la organizacidn les solicitay a
la vez brindar el valor agregado
por propia decision ya que se
siente satisfecho con el
acompafiamiento, carisma vy
espacio laboral de la corporacién.
En conclusion, de acuerdo a la
informacién analizada se puede
aseverar que el lider
transformacional es el que va a
despertar el entusiasmo, la
motivacién , la creatividad y la
satisfaccion del empleado ya que
este solo actuara de manera
asertiva si y solo si el lider es
coherente entre lo que predica y
su accionar. Es por ello que
Rawashdeha, Elayanb, Shamoutc
y Saleh (2020) y Portela, Tari y
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estimulo creativo y preocupacion
individual.
Los lideres crean conciencia a los

Ingo Weller empleados para desarrollar un consenso
Julian SR y encaminarse hacia los retos trazados.
Heiner Evanschitzky | Posee cuatro dimensiones: Influencia
Florian von idealizada, motivacion inspiradora,
Wangenheim estimulacion intelectual y consideracion
(2020) individualizada.
El liderazgo transformacional impulsa la
Nungky Viana la motivacién de los empleados
Feranita, (intrinseco) estimulando la creatividad,

Alifian Nugraha,
Sampir Andrean
Sukoco
(2020)

que es la clave principal para Ia
innovacion. En segundo lugar, ofrece
estimulacion intelectual, lo que anima a
los empleados a pensar de manera
innovadora. Tiene tres dimensiones:
Carisma, estimulacién intelectual vy
consideracion individual.

Adnan M.
Rawashdeha, Malek
Elayanb, Mohamed
Dawood Shamoutc
and Mohammad H.

Saleh (2020)

El lider  transformacional puede
describirse como alguien que demuestra
mucha creatividad e innovacidon, motiva a
los subordinados de manera racional y
comprende las diversidades entre los
individuos. Sus dimensiones son la
influencia idealizada, la motivacion
inspiradora, la estimulacién intelectual y
la consideracion individualizada.

metas en muchos casos
inalcanzables.

Finalmente, Rawashdeha,
Elayanb, Shamoutc vy Saleh

(2020) y Portela, Tari y Molina-
Azorin (2019) mencionaron que
el lider transformacional
impulsara en sus seguidores un
crecimiento hacia la creatividad,
innovacion y sobre todo a
cumplir retos u objetivos
desafiantes. De igual manera los
estimula a un desarrollo
intelectual que los ayuda a
ampliar horizontes y abrir su
mente hacia nuevos paradigmas.
Ambos autores coinciden en que
existen 4 dimensiones:
Influencia idealizada, motivacion
inspiradora, estimulacion
intelectual 'y consideraciéon
individualizada.

Molina-Azorin (2019) afirmaron
que el lider transformador llevard
a sus seguidores a romper
paradigmas y ampliara su mente
hacia una visién de desarrollo
individual, grupal y de estructura
organizacional.
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Silvia Portela
Maquieira, Juan José
Tariy José F. Molina-

Azorin
(2019)

Es quien desarrolla acciones que
empoderan a sus seguidores y los
involucra en la forma de alcanzar los
objetivos organizacionales, utilizando
diferentes comportamientos segun Ia
situacidon (consejo, apoyo, estimulacion
intelectual, etc.). Las cuatro dimensiones
son: influencia idealizada, motivacion
inspiradora, estimulaciéon intelectual vy
consideracion individualizada.
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Variable: Comportamiento organizacional

Variable: Comportamiento Organizacional

Criterios Autores Cita textual Analisis Sintesis

Es el comportamiento esencial e idéneo | De acuerdo al analisis de la | De acuerdo a la informacion
para el buen funcionamiento de las | investigacidén, diversos autores | analizada, diversos autores
organizaciones, es decir, se necesita la | estimaron que el | estimaron que el

innovacion y el cambio constante y asi comportamiento organizacional | comportamiento
Amro AL-MADADHA, | confiar en comportamientos mds alla de | es la conducta armoniosa vy | organizacional es el
Ahmad Samed AL- lo que esta escrito en las descripciones de | asertiva que posee el | compromiso o entrega
ADWAN, Fida Amin puestos. La necesidad de  un | colaborador ya que realiza sus | voluntaria por parte del
ZAKZOUK (2021) comportamiento  comprometido  es | actividades o tareas no solo | empleado, es decir, son las
esencial porque reduce el conflicto y | basandose en sus funciones, sino | acciones eficaces que realiza el
fomenta el trabajo en equipo, | que aporta un valor agregado a | colaborador en la organizaciéon
aumentando asi la eficacia organizacional | la organizacién innovando vy |si el jefe manifiesta una
y la productividad. Las dimensiones son: | siempre  manteniendo  una | preocupacion hacia sus
el altruismo, la cortesia, el | buena disponibilidad al cambio | empleados pues estos
mantenimiento de la paz, el espiritu | (Amro AL-Madadha, AL-Adwan y | responderdn con un
activo, la ética y dedicacién al trabajo. Zakzouk, 2021). compromiso no solo en el
El comportamiento  organizacional | De igual manera, el | alcance de los objetivos sino
contribuye al manteniendo de la cohesién | comportamiento organizacional | también otorgaran un valor
Definiciones Aref Abdulkarem Ali y unidad de la organizacién, de igual | ayuda a que los colaboradores se | agregado que los llevard a un

ALHASHEDI, Barjoyai

BARDAI, Maged M.

Mahyoub AL-DUBAI,
Mohammed
Abdulrazzaq
ALAGHBARI

manera, el jefe ayuda a los empleados a
hacer su trabajo dedicandoles mas
tiempo a wuna planificacién eficaz y
resolucién de problemas. El
comportamiento organizacional describe
el compromiso voluntario dentro de una
organizacién que no es parte de sus
funciones contractuales. Se destaca las

mantengan fusionados e
interconectados de manera
positiva con la organizacién ya
gue de manera voluntaria se
compromete en las actividades
corporativas a pesar de que
estas no estén dentro de sus
funciones (Aref Abdulkarem,

crecimiento personal,
profesional y  satisfaccién
laboral.

Es por ello que acorde a las
conclusiones de las

investigaciones analizadas, es
imprescindible  que  todo
empleado manifieste dos tipos
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siguientes dimensiones:
Comportamiento transformacional del
lider, bienestar emocional, ambiente de
trabajo, incentivos, participaciéon del
empleado y motivacion a los empleados.

Mohamed Ahmed Ali
Nemr & Yuhuan liu
(2021)

Son comportamientos laborales que
superan los requisitos oficiales del centro
laboral y contribuyen a la eficacia
organizativa. Implica dos tipos de
comportamientos, (1) comportamientos
positivos y (2) comportamientos de
abstinencia. Los comportamientos
positivos reflejan las contribuciones
positivas voluntarias del individuo, como
ayudar a un supervisor inmediato o
compafieros de trabajo. La cualidad de la
abstinencia se refiere al individuo que
voluntariamente se  abstiene de
comportamientos que puedan dafiar a la
organizacién o gestién, aunque tenga
derecho a ejercer determinados
derechos. Entre las dimensiones
mencionadas esta: Cortesia, bienestar
emocional, ambiente de trabajo,
incentivos, participacion del empleado y
motivacion a los empleados.

El comportamiento organizacional se
refiere al crecimiento de la productividad

Barjoyai, Mahyoub AL-Dubal,
Mohammed, 2021).

Segln Yua , Parkb and Hyun
(2021), una empresa alcanzara
un crecimiento y desarrollo
elevado en su productividad si
sus colaboradores se
desenvuelven en sus roles de
manera entusiasta y positiva
lograndose esas acciones por el

trato empatico de los
empleadores. Igualmente,
Hermawan, Thamrin, Priyo y

Susilo (2020), Tagliabue, Sigridur
y Ingunn (2020) y Khahan Na-
Nan, Suteeluck, Joungtrakul and
Smith (2020) aseguran que el
comportamiento organizacional
es el eje central para que un
empleado actie de manera
eficaz y sin presiones ya que no
solo realiza funciones que estan
marcadas en sus obligaciones
contractuales sino  también
actividades voluntarias que
ayuden a que la organizacién en
la que labora se beneficie. Los
empleados ejecutan acciones sin
buscar recompensa. Dichos

de comportamientos. El
primero debe ser un actuar
positivo y asertivo en el cual
encuentre soluciones
innovadoras ante sucesos o
conflictos que pueda
suscitarse, y en segundo lugar
debe ser prudente ante
cualquier adversidad o
dificultad para mantener una
estabilidad organizacional vy
equilibrio e emociones entre
toda la empresa (Ahmed, Nemr
& Liu, 2021).

Asi mismo, toda empresa debe
mantener una interacciéon
fluida y armoniosa entre
empleador y empleado. Por
ello, Hermawan, Thamrin vy
Susilo (2020) vy Tagliabue,
Sigridur 'y Ingunn (2020)
aseveraron que un
comportamiento
organizacional efectivo solo se
logrard si los empleadores se
convierten en lideres que
conduzcan a sus empleados en
primer lugar a conseguir su
evolucidn personal y desarrollo
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Jongsik Yua , Junghyun
Parkb , and Sunghyup
Sean Hyun (2021)

corporativa, maximiza la efectividad del
trabajo y mejora la interaccién positiva
entre los empleados a través de
participaciones activas y voluntarias de
los empleados en la organizacion. El
comportamiento  organizacional  del
empleado induce hacia tres dimensiones
en su comportamientos: Colaborar,
asumir retos y comportamiento creativo.

HERMAWAN, H.M.
THAMRIN, Priyo SUSILO
(2020)

Es comportamiento eficaz de un
empleado, es decir, actia de manera
voluntaria para realizar tareas o trabajos
fuera de su responsabilidad u obligacion
por el avance o beneficio de su
organizacién. Las dimensiones son: el
altruismo, la cortesia, el mantenimiento
de la paz, el espiritu activo, la ética y
dedicacidn al trabajo.

Marco Tagliabue,
Sigridur Sofia
Sigurjonsdottir and
Ingunn Sandaker
(2020)

Comportamiento individual que es
discrecional, no directa o explicitamente
reconocido por el sistema formal de
recompensas, y que en conjunto
promueve el funcionamiento eficaz de la
organizacién. Las dimensiones son: el
altruismo, la cortesia, el mantenimiento
de la paz, el espiritu activo, la ética y
dedicacidn al trabajo.

Comportamientos discrecionales de los
empleados que surgen de manera

autores coinciden que las
dimensiones establecidas son: el
altruismo, la cortesia, el
mantenimiento de la paz, el
espiritu activo, la ética vy
dedicacidn al trabajo.

Asi mismo, Ahmed, Nemr & Liu
(2021) manifestaron que una

organizacién al poseer
colaboradores con un
comportamiento laboral

asertivo contribuira al alcance de
las metas ya que siempre
participaran  voluntariamente
por el éxito corporativoy a la vez
se abstendran a opiniones o
actos que vaya en contra de la
institucion.

Se debe destacar que los autores
Amro Al-Madadha et al. (2021),
Tagliabue et al. (2020) y Khahan
Na-Nan (2020) coinciden en sus
estudios en cuanto a las
dimensiones de la variable
comportamiento organizacional
mencionando que son:
altruismo, la  cortesia, el
mantenimiento de la paz, el

de capacidades y al lograrlo
podran alcanzar las metas
previstas en sus proyectos ya
gue si los empleados se sienten
conforme con la conducta y
conduccién de sus superiores

pues estos asumiran una
actitud positiva hacia su
trabajo y hacia toda Ila

organizacién corporativa.

De igual manera, Karmy Gad,
Kheir-El-Din y Samir (2020) y
Chams-Anturi, Gomez,
Escorcia-Caballero 'y Soto-
Ferrari (2020) afirman que una
empresa sera exitosa y poseera
altos estandares de calidad si
esta logra que sus empleados
posean una conducta positiva
ante todas las actividades o
realidades que se presenten ya
que actuard con un
compromiso voluntario para el
logro de  objetivos. Es
imprescindible encender en los
empleados una motivacién que
los dirija hacia una evolucién
personal y empresarial.
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Christine Karmy Gad,
Amr Kheir-EI-Din,
Yasmine M. Samir

(2020)

voluntaria y que son util pero no
requerido  por los empleadores.
Presentan cinco categorias: Interés por la
organizacién, comunicacién, ayuda,
participacion social y sostenibilidad de los
empleados.

Khahan Na-Nan,
Suteeluck Kanthong,
Jamnean Joungtrakul
and lan David Smith

Es el comportamiento de cada persona,
gue surge de manera voluntaria y positiva
para hacer algo por si mismos y por su
empresa. Tal comportamiento no se ve
afectado directamente por recompensas,
y no esta claramente prescrito por las

and Milton SOTO-
FERRARI (2020)

(2020) empresas. Las dimensiones son: el
altruismo, la cortesia, el mantenimiento
de la paz, el espiritu activo, la ética y

dedicacidn al trabajo.
El comportamiento organizacional se
define como el campo de estudio que
Odette CHAMS- investiga el comportamiento de los
ANTURI, Anamaria P. | individuos dentro de una organizacién,
GOMEZ; Juan P. con el objetivo de conocer sus
ESCORCIA-CABALLERO | percepciones, valores y capacidad

cognitiva en entornos laborales.

Ademads, afirma que cada persona estd
sujeta a diferentes influencias, tanto
externos como internos, que afectan a su
comportamiento individual y
consecuentemente su interaccion con
otras personas en la organizacién. Esta

espiritu activo, la ética vy
dedicacidn al trabajo.

De igual forma, Karmy Gad,
Kheir-EI-Din y Samir (2020) y
Chams-Anturi, Gomez, Escorcia-
Caballero y Soto-Ferrari (2020)
afirman que el comportamiento
organizacional de una empresa
se da cuando el empleado actua
de manera voluntaria en
diversas actividades sin que se lo
sugieran por el solo hecho de
sentirse parte de la institucion.
Estas motivaciones pueden
darse de manera intrinseca o
extrinseca ya que la influencia de
da con actitudes positivas,
ambiente agradable de trabajo,
preocupacion por el desarrollo
personal y profesional,
resolucidn de problemas
equitativos en el que se vele por
el bien comun del colaborador y
la institucion.

Acorde con Ingrams (2020) vy
Wortler, Van Yperen y Barelds
(2020) aseveran que el
comportamiento organizacional
promueve la marcha eficaz y

Dentro de todos los estudios
realizados vy analizados en
cuanto a la variable
comportamiento
organizacional, Khahan Na-
Nan, Suteeluck, Joungtrakul
and Smith (2020) y Chams-
Anturi, Gomez; Escorcia-
Caballero y Soto-Ferrari (2020)
aseveran que toda institucion
corporativa debe poner
atencion en las necesidades,
percepciones y capacidades de
sus empleados ya que son ellos
los que llevaran a la empresa al
éxito organizacional. Es por ello
que llegan a la conclusién de
qgue la satisfaccion laboral, las
motivaciones, asi como las
actitudes del lider ante sus
empleados es importante para
que este perciba un
acercamiento y sobre todo
actue con buena
predisposicion ante cualquier
situacion o contexto que se
presente en la empresa.

En conclusién, se puede
mencionar que los diferentes




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

conformada por los siguientes
elementos: actitudes, motivaciones,
satisfaccion laboral, percepciones,

emociones y toma de decisiones.

Alex Ingrams (2020)

Es la conducta predispuesta de manera
positiva por parte de los empleados y ello
promueve el funcionamiento eficaz de la
organizacién. Estd compuesto por las
dimensiones: Claridad de objetivos,
satisfaccion en el trabajo e interaccion
social.

Burkhard Woértler, Nico
W. Van Yperen and
Dick P. H. Barelds
(2020)

Es el comportamiento cuyo potencial es
aumentar la eficacia organizativa general.
Posee los siguientes elementos:
Orientacion autonoma, atraccion
corporativa e intenciones.

Paula Vazquez-
Rodriguez , Noelia
Romero-Castro and Ada
M. Perez-Pico (2020)

El comportamiento organizacional es el
vinculo emocional que lleva a los
empleados a aceptar las metas de la
organizacién con buena disposicidon ya
gue perciben una positiva interrelacién
con sus superiores. Las dimensiones son:
Comportamiento afectivo, normativo y
de continuidad.

Abdul Kodir Djaelania,
Anwar Sanusib and

Boge Trianmanto
(2020)

Es el comportamiento que beneficia la
eficacia de trabajo de la organizacion y
puede no ser reconocido a través del

métodos de pago de la institucion. Las
dimensiones que establecieron son:

efectiva de la empresa ya que el
empleado actia de manera
comprometida en sus funciones
o cualquier otra actividad o rol
que se le encomiende. De esta
manera, la empresa no solo se
beneficia con el incremento de

su productividad, sino que
también los empleados van
desarrollando  habilidades vy
actitudes que lo llevaran a
sentirse  mas  seguros Yy
predispuestos para  ejercer
cualquier actividad.

De igual manera, Vazquez-
Rodriguez, Romero-Castro y

Perez-Pico (2020) y Djaelania,
Sanusib y Trianmanto (2020)
manifiestan que cuando los
empleados aceptan metas o
retos de manera entusiasta y
positiva, es la manifestaciéon de
un comportamiento
organizacional positivo ya que
demuestra una buena
disposicion con sus jefesy con la
misma organizacion. El
compromiso real y sincero nace
con una buena interrelacion

autores sefialan que debe
existir un espiritu altruista por
parte de los lideres para que se
dé un desprendimiento de
parte de los lideres. De igual
manera, la cortesia y el espiritu
activo son eje para la
convivencia armoniosa y
pacifica. Por ultimo, la éticay
la vivencia de valores llevaran
al empleado a una efectiva
dedicacién laboral y una
interaccion grupal v
corporativa en la institucion.
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Liderazgo espiritual, satisfaccion laboral,
compromiso corporativo y
comportamiento estructural.

Timo Meynhardt,
Steven A. Brieger &
Carolin Hermann
(2018)

Es el vinculo positivo entre una
organizacién y los comportamientos de
los empleados. La identificacion de los
ciudadanos aumenta por el estimulo y
acompafiamiento de la organizacién. La
organizacién al cubrir las necesidades de
los empleados les ofrece un ambiente
inspirador, estimulante y de apoyo. El
entorno de trabajo debe afectar
positivamente la voluntad de los
empleados para mejorar sus habilidades
laborales, motivacién, iniciativa general y
comportamiento proactivo.

entre empleados y empleadores
y este comportamiento beneficia
a ambos ya que se vive en un
ambiente de armonia,
cordialidad y produccién eficaz.

Por ultimo, Meynhardt, Brieger
& Hermann (2018) definieron
gue es la fusidn o union entre los
empleados y los empleadores de
manera asertiva y proactiva, es
decir, que un empleado actuara
de manera efectiva en |la
empresa si percibe una buena
predisposicion de su empleador
Yy un acompafiamiento y apoyo
en todas las dimensiones de su
vida. El empleador no solo debe
velar por la productividad de sus
empleados sino también por

brindarles un ambiente
agradable que lo haga sentir
miembro activo y pieza

indispensable en el crecimiento
de la empresa.
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Anexo 10. Autorizacion de la empresa

ESPED

EDUCACION ESPECIALIZADA

Gerente General

Jonathan Roberto Enrique Salazar
DNI:46716210

Gerente de Administracion
Edwin Rodriguez Miguel
DNI:16019172

Por medio del presente documento autorizo al sefior Yorcy Cesar Sanchez Martinez con N°
de DNI 48285385 para el desarrollo de su investigacién “Liderazgo Transformacional y
Comportamiento Organizacional” en los colaboradores del INSTITUTO DE DESARROLLO
PROFESIONAL S.A.C — San Martin de Porres — 2021 con N° de RUC: 20602724361 que se
sustentard la tesis en la Universidad César Vallejo. Contribuyendo con la investigacién
cientifica y ampliando el conocimiento en base a los resultados obtenidos.

Se expide el presente documento para los fines que crea conveniente.

Lima, 26 de abril del 2021
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