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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional en los
trabajadores de la empresa FACUSA, Santa Anita 2023. La metodologia tuvo un
disefio no experimental y de corte transversal, con un enfoque cuantitativo de tipo
aplicada; se tuvo una poblacién de 100 colaboradores de la empresa. La muestra
fue de tipo censal; asimismo, los datos fueron obtenidos mediante la técnica de la
encuesta, la cual fue validada por juicio de expertos, tomando como instrumentos
el cuestionario demostrando su confiabilidad de Alfa de Cronbach de nivel
perfecta.

Los resultados para la comprobacion de hipétesis fueron de nivel de Sig.
0,001<0,05 por lo cual se comprobé la existencia de la relacién de la variable de
estudio, con un Rho de Spearman de 0,667 indicando una correlacion positiva
considerable. Finalmente se concluy6 que el liderazgo transformacional es un
requisito fundamental en estos tiempos y una casualidad deseada por todos los
lideres quienes son los encargados de transformar la vision de los colaboradores

haciéndoles tomar conciencia de otra vision y mision mas elevada.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, comportamiento laboral, motivacion,

liderazgo, organizacion



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between
transformational leadership and organizational behavior in the workers of the
company FACUSA, Santa Anita 2023. The methodology had a non-experimental
and cross-sectional design, with an applied quantitative approach.; There was a
population of 200 company employees. The sample was census type; Likewise,
the data were obtained through the survey technique, which was validated by
expert judgment, taking the questionnaire as instruments, demonstrating its
perfect level Cronbach's Alpha reliability.

The results for the hypothesis testing were at a level of Sig. 0.001<0.05, therefore
the existence of the relationship of the study variable was proven, with a
Spearman's Rho of 0.667 indicating a considerable positive correlation. Finally, it
was concluded that transformational leadership is a fundamental requirement in
these times and a coincidence desired by all leaders who are in charge of
transforming the vision of collaborators, making them aware of another, higher
vision and mission.

Keywords: Transformational leadership, work behavior, motivation, leadership,
organization



I. INTRODUCCION

En esta investigacion se resaltd los temas de liderazgo transformacional
como un material importante, para la parte de gestion empresarial, donde con
esfuerzo y motivacion se puede lograr los objetivos planteados como organizacion;
el uso de la tecnologia es esencial para las pequefias, medianas y grandes
organizaciones, por ende, tienen que adaptarse a los cambios constantes que
surgen y asi seguir vigentes en esta era digital. El rendimiento laboral del personal
es parte fundamental de la organizacién, puesto que son muy importantes en la
empresa.
En el contexto internacional el liderazgo es un tema que ha sido ensayado
ampliamente en estos Ultimos afios, asimismo engloba una gran cantidad de
bibliografia que va desde sus enfoques mas clasicos, teoria y enfoques mas
contemporaneos, como la teoria de las relaciones, en la que se sustentan dos tipos
de liderazgo: transaccional y transformacional (Alvarez Kelsey, 2020).Con el
transcurso del tiempo esto estéa siendo méas estudiado y adaptado para la mejora
de las organizaciones de manera positiva.
Segun Randstad (2017), los millennials estan insatisfechos por las condiciones del
trabajo, pago, y el bajo sueldo. Los trabajos semi presenciales se volvieron una
opcién para muchas empresas, pero se tiene que cumplir condiciones que son
colocadas por la organizacion, donde la generacion antigua tiene que adaptarse
puesto que los millennials estan actualizados y utilizan de manera rapida y de
forma efectiva la tecnologia.
En el &mbito nacional, Reyes y Rivera (2021) indican que el liderazgo es utilizado
en varias organizaciones industriales, no esta de mas indicar, que debido a los
esfuerzos claros y el horario laboral de los colaboradores a menudo se calcula el
rendimiento.
A nivel local, FACUSA es actualmente una fabrica especializada en la produccion
de vajillas en el Peru, con 48 afios 0 mas de experiencia en el mercado, sumado
a la mejora continua e innovacion tecnologica de sus procesos y productos,
brindando a FACUSA sus diversos productos en el Pera, desempefio en mercados
nacionales e internacionales como Colombia, Venezuela, Chile y Ecuador es un

testimonio de su solida capacidad de fabricacion y calidad.
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Describir los problemas respecto al liderazgo transformacional y comportamiento
laboral en la empresa FACUSA, se puede manifestar que los trabajadores carecen
de iniciativas y competencias para responder a un entorno dinamico y competitivo,
como el actual, en el que prevalecen la velocidad y las competiciones digitales, un
lider debe tener una gran imaginacion para ser innovador y enfrentar un nuevo
contexto. No toda la informacion esta en un manual ya que el tiempo es volatil por
lo que se necesita una mayor capacidad de actuar y tener una reinversion
constante para asi lograr una direccion efectiva.

El problema general de la investigacion fue planteado con la siguiente
pregunta: ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional vy
comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa Anita 20237
Los problemas especificos fueron los siguientes: i) ¢Como se relaciona la
motivacion inspiracional y comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa
Anita 20237?,ii) ¢Como se relaciona la Influencia idealizada y comportamiento
laboral en la empresa FACUSA, Santa Anita 20237?,iii) ¢Como se relaciona la
estimulacién intelectual y comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa
Anita 20237
La justificacion teorica del estudio se sustentd porque se propuso identificar
conocimientos vigentes del comportamiento laboral y compararlos con los
trabajadores en la empresa y cdmo estos criterios ayudan convenientemente para
tomar decisiones en el fundamento de la mejora de las capacidades en las areas;
mejorando el desempefio laboral de cada trabajador.

De acuerdo con la justificacion metodoldgica, para poder alcanzar los objetivos de
la investigacion se ha realizado un desarrollo metodologico ordenado y
sistematico, se utilizaron técnicas de investigacion cuantitativa orientados al
analisis y sintesis en relacion al uso del modelo establecido. Su comprobacién
permite servir de modelo en otras investigaciones.

La justificacion practica de la investigacion permitio conocer la realidad de los
indicadores de liderazgo transformacional y comportamiento laboral, con él se

determinar si se encuentra un aumento o disminucién para realizar una tomar
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Il. MARCO TEORICO

Para empezar a indagar acerca de los temas de liderazgo transformacional
y el comportamiento laboral en una organizacion ha sido necesario reconocer que
existen estudios previos que permitieron establecer un punto de partida de donde
se recopilan estudios y hallazgo de autores que permitieron presentar los
antecedentes nacionales e internacionales.
Segun Valdivieso (2020), tuvo como objetivo conocer la relacion entre el liderazgo
transformador de los docentes y la calidad de la educacion en la Unidad Educativa
Simén Bolivar. El estudio fue un estudio basico, de significancia descriptivo
correlacional, el disefio utilizado fue no experimental, transversal. La muestra
estuvo compuesta por 196 estudiantes de la Unidad Educativa Simoén Bolivar de
Puerto Bolivar - Ecuador, 2018. Los datos fueron recolectados mediante un estudio
de variables de liderazgo transformativo para lo cual se desarrollé y aplicé un
cuestionario a la muestra. después del proceso de calificacién y credibilidad. Se
realizo analisis descriptivo y de correlacion con el coeficiente Rho de Spearman,
resultando Rho= 0.929**, el cual se interpret6 como una muy buena correlacion
entre variables, p = 0.00 (p andlt; 0.05), rechazando la hipétesis nula, aceptando
asi que transformacional. el liderazgo tiene una relacién significativa con la calidad
de la educacion en la Unidad Educativa Simon Bolivar en Puerto Bolivar - Ecuador,
2018.
De acuerdo a Manosalva (2021) el estudio del objetivo determinar la relacion entre
el comportamiento organizacional y la competencia laboral en una empresa de
servicios de internet en Ecuador durante el afio 2021.Metodologia fue no
experimental, de disefio de correlacion de corte transversal que implico la
recopilacion de datos en un periodo definido. La comunidad bajo estudio consistio
en 53 colaboradores, con la muestra representando la totalidad de la comunidad.
La técnica de la fue la encuesta, utilizando dos instrumentos, uno para evaluar el
comportamiento organizacional y otro para medir la competencia laboral, ambos
compuestos por 20 preguntas incluyeron estadisticas descriptivas, presentando
resultados mediante tablas y figuras, asi como estadisticas inferenciales revelaron
una correlacion significativa. Este vinculo fue cuantificado mediante el Tau b de
Kendall, con un p-valor de = 0.614. Al confrontarse con un p-valor = 0.000 < 0.05,
se rechaz6 la hipétesis nula, respaldando la hipétesis alternativa y demostrando

una correlacion sustancial entre las variables en relacién destaca la importancia
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de abordar el estado y conducta de los colaboradores y su competencia en el
entorno laboral, sugiriendo que mejoras en uno de estos aspectos pueden influir
positivamente en el otro.

Segun Segura (2020), el objetivo general fue determinar la relacién entre la
actividad profesional y la ensefianza de la conducta laboral en la unidad educativa
de Guayaquil en el afio 2019. Para ello se cuenta con un tipo de investigacion no
experimental y transversal. correlacion descriptiva. Se utilizo el disefio. Se tuvo en
cuenta un grupo nucleo de 30. La herramienta de recoleccion de datos un
cuestionario de evaluacion del desempefio profesional y un cuestionario de
conducta laboral docente, los cuales fueron validados mediante evaluacion de
expertos, y el nivel de confiabilidad se realiz6 atra vez de analisis de consistencia
interna con alfa de Cron Bach, se utiliz6 la estadistica descriptiva e inferencial con
analisis Prueba "r' y base de datos Excel y paquete estadistico SPSS v. 25. Los
resultados de la hipotesis presentada, en la que se utilizd la correlacién de
Spearman, donde se obtuvo r*=0.287, indicando que la actividad ocupacional esta
directamente relacionada con el comportamiento laboral en estudiada, con un nivel
de significancia de P= 0.001 andlt; 0.01, por lo que se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la alternativa, indicando una correlacion significativa entre las variables.
Los antecedentes internacionales son los siguientes:

Segun Medina (2020), el objetivo general fue conocer la relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de las enfermeras de una clinica
privada de Lima. De enfoque cuantitativo, disefio no experimental, tipo transversal
y correlacional. La muestra estuvo compuesta por 109 enfermeros seleccionados
mediante muestreo no probabilistico por conveniencia. El resultado obtenido
muestra los valores del coeficiente de correlacion de Spearman, lo que indica que
no existe evidencia suficiente para confirmar la relacion entre liderazgo
transformacional y compromiso organizacional de la muestra de investigacién (Rho
= 0.080, p = 0.432). Se invita al departamento de gestion del talento humano de
una clinica privada a realizar talleres de capacitacion y coaching para fortalecer el
compromiso organizacional del personal de enfermeria y asi llevar la organizacion
al éxito.

Segun el autor Arriola (2022), Arriola (2022) descubrir la relacion entre el
comportamiento laboral innovador y el liderazgo transformacional entre los socios

de una empresa constructora y de arquitectura que opera en Miraflores. Fue un
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estudio de disefio cuantitativo, correlacional y no experimental, los resultados
obtenidos fueron del 50,9% (28).) de las mujeres fueron intermedios; Al mismo
tiempo, los hombres estaban representados en un 49,3% (34). En cuanto al
liderazgo transformacional, el 44.4% (55) de los encuestados se encontraba en un
nivel medio, el 29% (36) alcanzo6 un nivel alto y el 26.6% (33) mostré un nivel bajo,
se encontré que el indicador estadistico de trabajo innovador. El comportamiento
era muy importante. nivel de la correlacién de baja intensidad y tipo directo (r
=0.294; p=0.009) con el liderazgo transformacional, se concluyé que, a mayor
conducta laboral innovadora, mayor liderazgo transformacional en la muestra
estudiada. relacion directamente proporcional con el liderazgo transformacional;
Esto significa que al aumentar las puntuaciones de comportamiento laboral
innovador se favorece un aumento en la puntuacion de liderazgo transformacional
en la muestra de andlisis.

Segun Santos (2022) El objetivo general fue analizar las relaciones entre el
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional de los socios en el
municipio de Huanta, Ayacucho 2022. El estudio tuvo un tipo aplicado, un enfoque
cuantitativo, un enfoque transversal y un disefio no experimental. y un conjunto
final de 292 socios, de los cuales 167 fueron considerados modelos. La
investigacion utilizé una técnica de encuesta y un instrumento de recopilacion de
datos para analizar los datos recopilados y encontré que existe una alta correlacién
entre el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional entre los
comparieros de trabajo en el distrito de Huanta. Ayacucho 2022, RHO o coeficiente
de Spearman 0,728.

Segun Tafur (2020), la relaciéon entre liderazgo transformacional y capacitacion en
una empresa educativa de Lima es un enfoque cuantitativo que tiene como objetivo
determinar la relacion entre liderazgo transformacional y capacitacion en el
contexto de una empresa educativa de Lima, asi como examinar la dimensién de
estas practicas en una unidad especifica. Metodologia Para lograr estos objetivos
se adoptdo un enfoque cuantitativo con un modelo de correlacion descriptivo
basado en el método deductivo de hipétesis. La muestra estuvo compuesta por 81
participantes de dos instituciones educativas que recibieron dos instrumentos de
medicion: uno enfocado a la evaluacion del liderazgo transformacional y otro a la
medicidon de percepciones relacionadas con la formacién. Los resultados

mostraron una correlacion significativamente alta (0,956) entre el liderazgo
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transformacional y la supervision en la empresa de estudio ubicada en Lima.
Ademas, se observaron correlaciones significativas entre varias dimensiones de la
formacion y el liderazgo transformacional como la atencién individual (0,955), la
estimulacién intelectual (0,954), la influencia idealizada afiadida (0,864), la
influencia  conductual idealizada (0,955) y motivacion inspiradora
(0,954).Conclusion de los resultados sugieren una estrecha interconexiéon entre el
liderazgo transformacional y el coaching en el contexto educativo, destacando la
importancia de la consideracion individualizada, la estimulacion intelectual, la
influencia idealizada atribuida y conductual, asi como la motivacién inspiracional
en el desarrollo de practicas de coaching efectivas. Estas conclusiones
proporcionan son valiosos para los lideres y profesionales en el &mbito educativo,
subrayando la necesidad de integrar estrategias de liderazgo transformacional y

coaching para potenciar el crecimiento y el rendimiento en este entorno especifico.

Respecto al sustento tedrico de la variable liderazgo, se tiene el enfoque
personalista que se realizé en el siglo xx al principio del afio 20 segin Gémez
(2002) y Sanchez (2010) definen que los conceptos de liderazgo en el tiempo
antiguo se enfocaban en las caracteristicas personales de un individuo bajo
el sustento de rasgos especificos de la persona partiendo de un lider es la persona

gue guia y dirige a un grupo de personas.

El liderazgo es principalmente un proceso de atributo que resulta de un

proceso de percepcion social, por el cual otros perciben la esencia como una guia.
Los lideres como sus seguidores tienen estereotipos sobre las conductas
esperadas de un individuo para ser considerado lider (WOfford, Wodwiny
Wittington,1998)

Los investigadores ldentificaron las habilidades y los rasgos de conducta que los
hace especiales, sin embargo, los lideres a pesar de los interesantes estudios, no
existe en la actualidad una enunciacion y considerablemente aceptada acerca de
liderazgo, algunos cientificos confirman que por la complejidad de los estudios es
dificil de llegar a una definicién exacta (Antonakis Cianciolo y Sternberg ,2004).

El liderazgo es muy importante para una buena coordinacion y direccion para los
objetivos y desarrollo en la organizacion; segun los estudios las escuelas lo limitan

al liderazgo como un proceso natural que ocurre entre un individuo mas
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considerado y que es un proceso de influjo que puede ser declarado a partir de
concluyentes caracteristicas, como son conducta y motiva a los colaboradores
mediante el liderazgo transaccional y transformacional, los que no son excluyentes
para tener un desarrollo, en este liderazgo es interesante utilizar las actitudes y
Sus componentes.

La teoria que sustento el liderazgo transformacional es la teoria de Relaciones
Humanas, fue desarrollada principalmente por Elton Mayo y sus colaboradores
durante la década de 1930, como parte de un estudio conocido como el
Experimento de Hawthorne en la Western Electric Hawthorne Works en Chicago.
Sugiere que el liderazgo efectivo se basa en la comprension de las necesidades
sociales y emocionales de los empleados. Ademas, destaca la importancia de la
motivacion a través del reconocimiento, la atencién y el apoyo social cambié el
enfoque de la administraciéon al destacar la importancia de las relaciones sociales
en el trabajo y como estas relaciones afectan el desempefio y la satisfaccion
laboral de los empleados.

La teoria que sustento el comportamiento laboral es la teoria Clasica de la
Administracion, fue formulada por Taylor, quien indico que es la encargada de
examinar las areas de trabajo como también las operaciones que se desarrollan
con el proposito de encontrar la eficiencia y productividad laboral, las ilustraciones
realizadas admiten conocer de manera rapida el tiempo que va tardar para realizar
cada tarea, como también comprender las actitudes y aptitudes de los
colaboradores, poder brindar un salario justo de acuerdo a la produccion. De
acuerdo a Simon (1947), sirve de base para la programacion, coordinacion y
gestion de acuerdo a los objetivos de desarrollo empresarial (Perrow,1991). La
severidad y direccion del modelo y el descuido humano en la organizacion impacta
la validez de esta teoria, pero las ideas de Taylor mantienen su influencia de
muchas maneras.

Respecto al marco conceptual se tiene las variables liderazgo transformacional y
comportamiento laboral:

El liderazgo transformacional, alienta las expectativas subordinadas para

continuar luchando por el deseo de un objetivo de una organizacion, el lider de la

transformacién aumenta la subordinacion de los deseos de lograr objetivos y

desarrollo en las personas, el acuerdo también se dirige en ensefiar la cultura del

trabajo en equipo y cuidado de otros consentimientos (Fishman, 2017). El lider
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transformador es mas efectivo en la administracion del personal, asi como en la
culminacién de metas y objetivos, ya que este lider busca dirigir el fin coman para
su grupo, dando una mejora en el clima laboral. (Calderén ,2021).

La gestion de la transformacion es un tipo de liderazgo que cambia las
expectativas, las percepciones y las motivaciones de sus seguidores y promueve
la transformacion organizacional. Esto significa que la gestion de la
transformacion contribuye a reconocer las consecuencias negativas de las
opciones de cambio. Cuando las crisis,depresion, la ansiedad son emociones que
se necesita ser controladas lo cual se ayudaran para poder lograr el objetivo
(Rojas et al.2020)

Segun Sanjeet et al., (2021) el liderazgo transformacional es aplicado por los
lideres para crear un contacto con los participantes, centrarse en las necesidades y
centrarse en la ayuda de las necesidades propias de los lideres. Se explica que
es un proceso para hacer la transformacion de los ayudantes al lider y asipoder
cumplir las expectativas de las metas trazadas.

Por otro lado, para Megawaty et al., (2022), la gerencia se describe como una
combinacién de comportamiento, habilidades y actitud, caracteristicas
representadas por uapersona la cual se le llama lider. El es que promueve en los
integrantes un afecto de admiracion.

Por otro lado, es un estilo de liderazgo en el que la guia alienta, motivada e
inspiradapara ser innovadoras y crear cambios que fortalezcan y dan forma al
futuro éxito de la empresa. Tiene como misidon poder introducir la motivaciéon
interna de cadacolaborador y poder relacionarlo con la mision planteada por la
organizacion (Diaz et al.,2019)

Asimismo, se cita a diversos autores quienes realizaron diferentes estudios
relacionados y se destaca las siguientes dimensiones:

Siendo la primera dimension la motivacion inspiracional: es una de las
caracteristicas de un lider de transformacion. El cual puede transferir su
entusiasmo y energia a todos los empleados con un este espiritu agresivo y
ambicioso para que los empleados puedan hacer cualquier cosa para lograr sus
objetivos (Solis, 2019)

Por otro lado, la motivacién inspiradora es un proceso en el que los gerentes
promueven actitudes como el optimismo, el entusiasmo y la comunicacion estricta

gueles permite motivar y comprometer a sus equipos. La motivacién inspiradora
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incluye tareas como razones animadas para el rendimiento, el poder y la
pertenencia. Para garantizar que la guia tenga una aceptacion positiva por parte
del equipo debido a lasfuertes necesidades para este proposito, o que fortalece
su motivacion para actuar. Como resultado, esta dimension le hizo invertir todos

sus esfuerzos en los objetivos establecidos por sus lideres (Cornejo, 2021).

Por otro lado, la segunda dimensién es Influencia idealizada: se define como un
medio para que los lideres enfaticen el valory las regulaciones del equipo y dan la
vision y el sentido comun de la mision ejecutada.Ademas, este permite que los
lideres estén interesados en las desventajas de su equipo y no solo intervengan
en el peligro que pueden generarse, sino que también se convierten en un modelo
de identificacion. (Duran et al.,2019)

Para finalizar el impacto de la idealizacién es la capacidad que los lideres evocan
su visién y respeto. Una de sus cosas que hacen para obtener mas seguidores
es que sus necesidades pueden verse mas reflejado en un grupo donde se tenga

el mismo interés de acuerdo con Sanchez (2019).

En la tercera dimension la estimulacion intelectual: es la capacidad de
comprender los métodos de trabajo obsoletos y alentar nuevas formas de resolver
viejos problemas. Los lideres aman los enfoques innovadores y valoran el uso de
creatividad y la inteligencia para reconocer oportunidades para dar soluciones a
los problemas. Por lo tanto, debe estimular la curiosidad de sus empleados y
contribuir a su interés en la decision y la discusion de sus pensamientos. Los
empleados que estimulan intelectualmente hacen lo necesario para garantizar
gue la pereza de rutina y mentalno exceda el potencial creativo de los integrantes
del equipo. Para lograresto, es curioso para los lideres estudiar primero cosas
nuevas, y tenga cuidado de que esta filosofia impregna los planes de capacitacion
de los empleados (Castillo, et al.,2019)

Por otro lado, es obvio que los lideres usan varias fuentes de informacion para
resolver problemas, desarrollando las habilidades de aquellos que estan activos
y colabora en el logro de objetivos. De la misma manera, la asistencia personal,
expresada a través de la empatia por parte de los empleados, tiene un impacto

directo en las relaciones principales segun Pefiafiel et al., (2019)

La segunda variable comportamiento laboral, de acuerdo Torres et al., (2019) El

comportamiento de trabajo son medidas que una persona realiza en un entorno
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de trabajo. Su comportamiento, accion con otras personas, la relacion e
implementacion del trabajo en las instituciones de la empresa.

Las dimensiones de la segunda variable son:

En cuanto a la primera dimension, Comportamiento individual: es parte del
proceso laboral y comercial, de esta maneralo vemos en las acciones cotidianas;
Es por eso que el dominio del comportamiento individual en el clima
organizacional es muy fundamental porque cada individuo trabaja y maniobra de
una manera Unica al estimular su contexto y entorno para aumentar su
perspectiva (Fuentes, 2015). Por lo tanto, el comportamiento individual se refiere
a ciertas caracteristicas de cada colaborador que permite identificarlo y
determinar cdmo adaptarse o responder a nuevos cambios.

Segun Figueroa (2018), el comportamiento laboral es un enfoque micro para la
organizacion porque examina a las personas en la organizacion como una unidad
deandlisis relevante. Permite conocer mas los conceptos primordiales como es la
motivacion, liderazgo, estilos de liderazgo, asi como diferentes cognitivas

emocionales de los colaboradores dentro de la empresa.

También se evidencia a la segunda dimensién: Comportamiento grupal: Segun
Robbins y Jugde (2017), el comportamiento del grupoes una secuencia entre los
comportamientos individuales que tienen el valor y las creencias de compartir
valor y creencias.

Segun Canfari (2017), es muy importante tener una identidad intercambiando
informacion y valores que cada colaborador ya pertenezca a una empresa que

ya conoce individualmente o que el grupo se ha establecido.

Y por ultimo se muestra la Ultima dimension: Estructura organizacional de
acuerdo a Daft (2020), esto define qué relaciones informalesy formales con una
serie de niveles en los que determinan la jerarquia y el control delos gerentes y
supervisores en los que los colaboradores se agrupan en diferentes
departamentos, el disefio del sistema asegura que la comunicacién sea
coordinada yefectiva formas efectivas para la integraciéon de actividades entre

varios departamentos de la organizacion.

Las estructuras organizacionales influyen mucho en los procesos de innovacion.
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guellevan a cabo las organizaciones, lo que requiere decisiones que no estan pre
programadas disponibilidad de tareas no rutinarias y adaptacién a un entorno muy
dinamico donde esta organizada y descentralizada, la estructura organizativa

permiteuna un analisis mas detallado de su capacidad innovadora (Fonseca, de
Fariay Lima, 2019)
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METODOLOGIA
iii.1. Tipo y disefio de investigacion

iii.1.1.Tipo
Es aplicada por cual utilizé el conocimiento previamente adquirido.
Teniendo en cuenta a Lozada (2014), indica que la investigacion tiene como
objetivo inventar conocimientos con uso directo y mediano en la compaiiia o
en el sector productor. El estudio de investigacion se realiz6é con un grado de
averiguacion correlacional pues tuvo como objetivo deducir si existe
interaccion atreves de variables de estudio.

iii.1.2. Enfoque

El estudio sostuvo un enfoque cuantitativo en el que las variables se
evaluaron mediante un cuestionario por lo tanto pueden obtenerse datos y

comprobar las hipotesis sugeridas en la investigacion.

Desde la posicion de Sanchez (2018) sostiene que el estudio es de enfoque
cuantitativo por que califica los fendmenos que se logran tantear o medir.
iii.1.3. Disefio
Es un estudio no experimental y de corte transversal, porque no se
manipularon las variables de la indagacion. La investigaciébn que se
desarrollo fue de corte trasversal porque se realizaron en un solo tiempo

determinado.

De acuerdo a Galarza(2021), enlos estudios no experimentales no se plantean

situaciones,sino que se observan fendmenos que ya existen.

iii.2.Variables y Operacionalizacion

Segun con Rangel (2018) argumentan la operacionalizacién consiste en
cambiar variables abstractas y generales, en variables especificas, esto se
puede observar y medir. Por otro lado, el proyecto de investigacion son
variables cualitativas, que se convirtieron una variable cuantitativa al ser
operacionalizadas. En relacion con esto, Sanchez (2018) muestra la
investigacion cualitativa indicando que explora una variedad de esencias para
poder comprender la vida social de una persona mediante los significados
gue despliega.
V1: Liderazgo Transformacional
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Definicién conceptual

Como expresa Monchon (2020), el lider est4 conectado a formarse afectivo y
emocional con los suyos y el colaborador proporciona seguridad a través de
su actitud, comunicacion asertiva y sus diversas habilidades, construyendo
relaciones humanas en el lugar de trabajo, lo que aumenta la motivacion,
responsabilidad de los individuos que lo rodean, también un lider crear e
inspirar seguridad del proyecto para lograr objetivos en la organizacion que
son muy beneficioso.

Definicion operacional

La variable de Liderazgo transformacional su medicion se realizé mediante los
instrumentos de recoleccion de datos el cual es cuestionario, fue elaborado
en relaciéon a 3 dimensiones y 6 indicadores, se trasformaron en preguntas que
fueron respondidasde acuerdo a las siguientes opciones: nunca (1) casi nunca
(2) a veces (3) casi siempre (4) siempre (5)

V2: Comportamiento laboral

Definicion conceptual

Como indica Chiavenato (2016) el comportamiento es como accién
académica donde el encargado puede estudiar las acciones del ser humano
en la organizacién y sumergido a un equipo donde existe disciplina y
conocimiento.

Definicién operacional

La variable de comportamiento laboral fue medida en base a la toma de datos
llamado cuestionario, el cual fue elaborado en relacién a 3 dimensiones y 6
indicadores, donde se consignaron preguntas que fueron respondidas de
acuerdo a las siguientes opciones: nunca (1) casi nunca (2) a veces (3) casi
siempre (4) siempre (5) Revisar Anexo 5

iii.3. Poblacion, muestray muestreo

iii.3.1. Poblacion
Para este estudio los participantes a estudiarse fueron 100 colaboradores de
la empresa FACUSA, por lo tanto, se considera una poblaciéon Segun Pastor
(2019) indica que la poblacion es un grupo de personas con un mismo interés
con los cuales se elabora un estudio estadistico.

iii.3.2. Criterio de seleccion

iii.3.2.1.1. Inclusién
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En el estudio se consideré solo a los colaboradores de la planta 1 de la
empresa FACUSA de Santa Anita — Ate.
iii.3.2.1.2. Exclusion

Para este estudio se excluy6 al personal de otras plantas y personal

administrativo.

iii.3.3. Muestreo

Fue no probabilistico; por lo cual se tomd en cuenta el totalde poblacion que
trabaja en la planta numero 1 fueron 100 trabajadores. Esto se consider6 como
una muestra o poblacién censal. De acuerdo a Sucasaaire (2022) indica que la
muestra censal se obtiene cuando se acceder a una comunidad donde se
realizé la recoleccion de datos. El estudio aplico una muestra censal integrada
por 100 colaboradores brindando como resultado el tamafio una comunidad.

iii.3.4.Unidad de analisis

Solo se tuvo en cuenta a cada colaborador de la planta 1 de la empresa
FACUSA.

iii.4.Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

iii.4.1. Técnica
Es la encuesta. De acuerdo a Gallardo (2017) ayuda a los investigadores a
recopilar informacion para el grupo de investigacion que fue recopilada
mediante las respuestas seleccionadas de los encuestados. La encuesta fue
aplicada mediante Google form que estuvo conformado por diferentes
preguntas relacionada con las variables establecidas. Esta técnica permite
utilizar los datos recolectados, asi mismo ayuda a determinar como es el

comportamiento laboral puesto que es muy fundamental para la investigacion.

ii.4.2. Instrumento

Para el analisis correspondiente se utiliz6 el cuestionario con informacioén -

importante donde se incluyeron 24 preguntas.

Como dice Baena (2017) cuestionario es un instrumento muy importante
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de las metodologias de interrogacion realizadas en funcion de las variables
gue se investiga, también se aplico en el grupo de 100 colaboradores en
este estudio (muestra); Las encuestas sociales consisten en recopilar

datos e informacion sobre el trabajo.

Tabla 1
Variables Técnicas Instrumento
Liderazgo Transformacional Encuesta Cuestionario
Comportamiento Laboral Encuesta Cuestionario
Validez

La validez del instrumento se ejecuto atreves el concurso de 3 docentes
especialistas de la universidad César Vallejo quienes validaron el instrumento
considerando los criterios del contenido.

La validez del instrumento se presenta en el Anexo 6

La confiabilidad

Se llevé mediante un ensayo previo aplicado a 15 colaboradores, mediante
coeficiente de alfa de Cronbach. Se considera confiable el instrumento si el
resultado es superior a 0,70 dentro de una escala de 0 al. Los resultados
obtenidos fueron:

Tabla 2
Fiabilidad general del instrumento

Alfa de Cronbach N° ftems

0,972 24

Los resultados obtenidos en la plataforma de SPSS, arrojo un alfa de 0,972 la

cual indica que hay una confiabilidad perfecta.

Tabla 3
Fiabilidad de la variable liderazgo transformacional
Alfa de Cronbach N° items

0,955 12
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Como observar que en la tabla 3 ubicamos la primera variable donde indica el
resultado de 0.955, la magnitud se considera de confiabilidad perfecta.

Tabla 4
Fiabilidad de la variable comportamiento laboral

Alfa de Cronbach N° ftems

0,959 12

Interpretacion: En la anterior tabla 4, se visualiza un valor de 0,959 lo cual no

dice que es una confiabilidad perfecta lo cual permite hacer la aplicaciéon de la
encuesta de estudio.

ii.5.Procedimiento

La recopilacion de informacion y datos fue mediante la utilizacion de técnicas
como es encuesta e instrumento es el cuestionario; lo se tabulo, para
determinar la frecuencia utilizada, usando para ello Excel y el software SPSS
permitiendo presentar los resultados tablas y figuras para un mejor analisis;

también con este mismo procedimiento, se calcularon las pruebas de
normalidad y la contratacion de hipétesis para poder determinar si es aceptada
0 rechazada. De la misma manera se pudo elaborar las discusiones, las

conclusiones y las recomendaciones.

iii.6. Método de anélisis de datos
De acuerdo con Chagua (2019). La investigacion de datos comienza cuando se recopila
la informacion calculable mediante preguntas y encuestas para tabular toda la
informacionrecopilada mediante el programa Microsoft Excel para su uso posterior en el
SPPS

iii.6.1.Analisis de datos descriptivos

Teniendo en cuenta a Valverde et al. (2019), quienes proponen este nombre, el andlisis
descriptivo se sustenta en describir tendencias significativas en la informacion existente
y se visualiza situaciones que conducen. Esté método se basa en una 0 mas preguntas
de investigacion y es de naturaleza hipotética.

iii.6.2. Analisis de datos inferenciales
Como indica Tejedor y Murgiondo (2006), es una especializacion deductiva de la

investigacion estadistica que extrae terminacion de andlisis de datos previos. Este
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analisis equivale al muestreo, que extiende los datos obtenidos a toda la poblacion
o fenomeno.
iii.7.Aspectos éticos

Este estudio se ejecuté de manera educada, respetando estandares y los recursos
tedricos, metodologicos, académicos, practicos y confiables, como la colaboracion
del llenado de encuestas por parte de los empleados de la empresa. De la misma
manera la aprobacion firmada por el gerente general de la empresa quien otorga
su aprobacion para realizar los estudios en la empresa. Igualmente se respetara
los derechos de autoria que fueron citados de acuerdo a las normas APA.
Igualmente se guardado la reserva sobre la identidad de las personas que
apoyaron contestando las encuestas. Asi mismo se incluyé los principiosde la

justicia, beneficencia, no maleficencia y autonomia.
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iv. RESULTADOS
iv.1. Estadista descriptiva
Tabla 5
Resultados descriptivo de la variable liderazgo transformacional

, _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido valido
A veces 4 4,0 4,0 4,0
Casi siempre 47 47,0 47,0 47,0
Siempre 49 49,0 49,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 1: representacion gréfica de liderazgo transformacional
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Interpretacion: Como se observa en la tabla 5 y la figura 1, se cont6 con 100
personas encuestadas, el 4% aprecia que a veces se da el liderazgo
transformacional en la empresa, asi mismo el 47% menciono casi siempre, y un
49% menciono siempre. Por lo que se evidencia que la mejora del liderazgo
transformacional logra mejores resultados y esto se ve visualizado en los
resultados donde el 96% consideran que al mantener un buen liderazgo permitira
garantizar un adecuado comportamiento laboral.
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Tabla 6
Resultados descriptivos de la variable comportamiento laboral

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ) )
valido valido
A veces 1 1,0 1,0 1,0
Casi siempre 36 36,0 36,0 36,0
Siempre 63 63,0 63,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 2: Representacion gréfica del comportamiento laboral

COMPORTAMIENTO LABORAL

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

COMPORTAMIENTO LABORAL

Interpretacion: Conforme se visualiza en la tabla 6 y la figura 2, conformada por
100 encuestados el 36% menciono que casi siempre se da el comportamiento
laboral mientras el 63% indicaron solo siempre se da el comportamiento laboral en
la empresa; por lo que se puede concluir que en esta empresa los colaboradores
perciben que existe un adecuado comportamiento laboral.

Dimensién 1

Tabla 7
Estadistica descriptiva de la dimension motivacion inspiracional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido A veces 2 2,0 2,0 2,0
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Casi siempre 46 46,0 46,0 48,0
Siempre 52 52,0 52,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 3: Motivacion inspiracional

Aveces Casi siempre Siempre
Interpretacion: de acuerdo a la tabla 7 y figura 3 se presenta el resultado de

motivacion inspiracional donde el 52% de los encuestados correspondiente a 52
encuestados respondieron estar siempre de acuerdo con la motivacion
inspiracional, el 46% indicaron estar casi siempre con una cantidad de 46 y por
ultimo 2 con un porcentaje de 2 % respondieron estar a veces de acuerdo con la

motivacion inspiracional.

Dimensién 2:

Tabla 8
Estadistica descriptiva de la dimension influencia idealizada

Frecuenc Porcentaj Porcentaje Porcentaje
ia e valido acumulado
Vaélido A veces 7 7,0 7,0 7,0
Casi siempre 44 44,0 44,0 51,0
Siempre 49 49,0 49,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Figura 4 Influencia idealizada

Porcentaje

Aveces

Casi siempre

Siempre

Interpretacion: como se observa la tabla 8 y figura 4, el 49% de los encuestados

correspondiente a 49 personas manifestaron estar siempre de acuerdo con la

influencia idealizada, seguidamente el 44% indicaron estar casi siempre, que

representa a una cantidad de 44 encuestados y por ultimo 7 encuestados con un

porcentaje de 7% respondieron estar a veces de acuerdo con la influencia

idealizada.
Dimensioén 3:
Tabla 9

Estadistica descriptiva de la dimensién estimulacion intelectual

Frecuen Porcentaj Porcentaje Porcentaje
cia e valido acumulado
Vaélido A veces 2 2,0 2,0 2,0
Casi siempre 44 44,0 44,0 46,0
Siempre 54 54,0 54,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Figura 5 Estimulacion intelectual

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion: de acuerdo a la tabla 9 y figura 5 el 54% de los encuestados, que
representa 54 personas, respondieron estar siempre de acuerdo con la
estimulacion intelectual, seguidamente el 44,00% indicaron estar casi siempre con
una cantidad de 44 y por ultimo 2, con un porcentaje de 2%, respondieron estar a
veces estimulacion intelectual

iv.2. Estadistica inferencial

iv.2.1. Prueba de normalidad
es importante entender si los datos encontrados tienen una estructura muestral

paramétrica 0 no paramétrica al utilizar herramientas estadisticas donde se
relacionan 2 variables cuantitativas.
Hipo6tesis de normalidad:
e HO: La distribucion estadistica de los datos de la muestra es normal.
e H1: La distribucion estadistica de los datos de la muestra no es normal.
Regla de decision:
* Si p 2 a=0,05 se acepta la hipotesis nula

* Sip <a=0,05 se acepta la hipdtesis alterna
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Tabla 10

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al
Liderazgo ,321 10 ,0001 ,719 100
transformacional
Comportamiento ,403 100 ,0001 ,641 100
Laboral

Interpretacion: Visualizado la tabla 10, de acuerdo a los resultados, es >50, con
un valor de Sig. 0.001 es menor que 0.05, indicando que no hay una distribucion
normal de los datos de la muestra, razén por la cual se utiliza la prueba no
paramétrica del Rho de Spearman, en la contratacion de hipétesis.

iv.2.2. Prueba de hipétesis
Al inicio del estudio se definieron ciertas hip6tesis con el fin de corroborar si
existe relacion entre nuestras variables planteadas.
Prueba de hipotesis general
* HO. No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
laboral en la empresa Facusa, Santa Anita 2023.
* H1. Si existe relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
laboral en la empresa Facusa, Santa Anita 2023.
Regla de decision:
* Sip 2a=0,05 se acepta la hipotesis nula
» Si p <a = 0,05 se acepta la hipotesis alterna

TABLA 11.
Contrastacion de la hipotesis de la variable liderazgo transformacional y
comportamiento laboral.

LIDERAZGO COMPORT

TRANSFORMACI AMIENTO

ONAL LABORAL

Rho de LIDERAZGO Coeficiente 1.000 667"
Spearman TRANSFORMACION de

AL correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

N 100 100

COMPORTAMIENTO Coeficiente 667" 1.000
LABORAL de

correlacion

33



Sig. (bilateral) <.001
N 100 100

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la Tabla 11 muestran que el analisis
se centra en datos obtenidos a través de una encuesta a 100 empleados. El valor
de Sig resultante es 0.001, lo que significa que no se acepta la hipotesis nula, pero
si la hipétesis alternativa, lo que indica que existe una correlacion entre las dos
variables de investigacion. Por lo tanto, se encontré una relacién entre las dos
variables, arrojando un (Rho = 0,667), lo que confirma la presencia de una
correlacién positiva considerable con base en la tabla de niveles de correlacion.
Anexo 06

Prueba de hipotesis especifica

Primera dimension de la variable: Liderazgo transformacional

* HO. No existe relacion entre la motivacion inspiracional y el comportamiento
laboral en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023

* H1. Si existe relacion entre la motivacion inspiracional y el comportamiento laboral
en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023
Regla de decisién:

* Sip 2a=0,05 se acepta la hipotesis nula

* Si p <a =0,05 se acepta la hipotesis alterna

TABLA 12.
Contrastacion de la hipétesis de la dimensidn motivacion inspiracional
y la variable comportamiento laboral

MOTIV
ACION
INSPIR COMPORTA
ACION MIENTO
AL LABORAL
Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1.000 718"
Spearman INSPIRACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 100 100
COMPORTAMIENT Coeficiente de 718" 1.000
O LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 100 100
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Interpretacion: La Tabla 12 prueba los resultados con sig. 0.001,
rechazado la hipétesis nula y acepta la alternativa, existe una relacion
entre la motivacion inspiracional y el comportamiento laboral, y obtiene
Rho = 0,718, lo que lleva a la deduccion de que existe una clara
correlacién positiva considerable.
Segunda dimension de la variable: Influencia idealizada.
« HO. No existe relacién entre la influencia idealizada y el comportamiento laboral
en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023
* H1. Si existe relacion entre la influencia idealizada y el comportamiento laboral
en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023
Regla de decision:
* Sip 2a=0,05 se acepta la hipotesis nula

* Sip <a=0,05 se acepta la hipdtesis alterna

TABLA 13

Contrastacion de la hipétesis de la dimension influencia idealizada y la
variable comportamiento laboral

INFLUENC
1A COMPORT
IDEALIZAD AMIENTO
A LABORAL
Rho de INFLUENCIA Coeficiente de 1.000 621"
Spearman IDEALIZADA correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 100 100
COMPORTAMIENTO Coeficiente de 621" 1.000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 100 100

Interpretacion: Segun los resultados de la Tabla 13 se ha alcanzado el nivel Sig
0.001, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa,
indicando que existe relacion entre la influencia idealizada y el comportamiento
laboral Facusa Santa Anita 2023, alcanzando Rho = 0.621, obteniendo asi Existe
una correlacion positiva significativa.

Anexo 5
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Tercera dimension de la variable: Estimulacion intelectual.

* HO. No existe relacion entre la estimulacion intelectual y comportamiento laboral
en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023

* H1. Si existe relacion entre la estimulacién intelectual y comportamiento laboral
en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023

Regla de decisién:
* Sip 2a=0,05 se acepta la hipotesis nula

» Si p <a =0,05 se acepta la hipotesis alterna

Tabla 14
Contrastacion de la hipétesis de la dimension estimulacion intelectual y la
variable comportamiento laboral

ESTIMULA
CION COMPORT
INTELECT AMIENTO
UAL LABORAL
Rho de ESTIMULACION Coeficiente de 1.000 .650™
Spearman INTELECTUAL correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 100 100
COMPORTAMIENTO Coeficiente de .650" 1.000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 100 100

Interpretacion: se muestra la Tabla 14 los resultados estadisticos del nivel
Sig.0.001 se rechaza la hipétesis nula y aceptamos la alternativa, lo que significa
gue, si existe relacion entre estimulacion intelectual y conducta laboral en Facusa
Santa Anita 2023, Rho = 0.650 también confirma que existe una relacion positiva

considerable.
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V. DISCUSION

Se utilizé las variables liderazgo transformacional y comportamiento laboral para
abordar los resultados, por lo que se compara con la informacion brindada en el
marco tedrico: Donde se determina el objetivo general, es decir, entender si existe
relacion entre liderazgo transformacional y comportamiento laboral de FACUSA.
Santa Anita 2023. Como se muestra en la Tabla 12: el nivel de significancia se
expresa como 0.001, lo que indica un vinculo directo entre las dos variables, y el
coeficiente rho de Spearman es 0.667, lo que indica una correlacién positiva
significativa dentro de su rango. Los siguientes datos se comparan con los
resultados de Medina (2020) A modo de comparacion, los resultados fueron
diseflados para medir la relacidon entre la gestién del cambio y el compromiso
organizacional de las enfermeras en una clinica privada de Lima en 2020. Los
resultados obtenidos representan valores de correlacion de Spearman. El
coeficiente que indica que no hay evidencia suficiente entre compromiso, confirma
la relacion entre liderazgo transformacional y organizacion en la muestra del estudio
(Rho=0,080, p=0,432), lo que indica una relacion positiva débil entre ambos.
variable. Se concluyé que hubo diferencia en el estudio realizado respecto a
estudios anteriores ya que en el estudio preconcepcional no se rechazé la hipotesis
nula y la correlacion fue menor. Bass y Avolio (2006) indican que los lideres
transformacionales son aquellos que guian y empoderan a las personas para
visualizar problemas, brindarles soluciones, desarrollar su inteligencia, permitirles
desarrollar habilidades y brindar nuevas ideas. y resolucion de conflictos
organizacionales. El objetivo especifico es definir la relacion entre la motivacién
inspiracional y el comportamiento laboral de FACUSA, Santa Anita 2023, como se
muestra en la Tabla 13, los resultados brindan alguna indicacién. 0.001, indicando
una relacion directa entre ambas variables, con un coeficiente de 0.718 debido a
gue se encuentra en el rango significativo segun el rango de resultados obtenidos.
Se pretende comprender la innovacion entre los socios de un estudio de arquitectura
de Miraflores. Este es un estudio exploratorio; sobre la relaciébn entre el
comportamiento laboral y la gestién de la transicion. La baja correlacion positiva
entre las dos variables correlacion, baja intensidad y tipo directo (r = 0,294; p =
0,009) confirma la existencia de diferencias entre los estudios realizados en relacion
con contextos comparables, ya que los estudios se tomaron porque el contexto no

puede Rechazar la nulidad hipétesis de que la correlacidon es baja. Arellano et al.
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(2021) muestran que el acuerdo profesional se da cuando todos aceptan su
responsabilidad la cual es su ética laboral y personal en la empresa. Otro objetivo
fue determinar la relacion entre el afecto idealizado y la conducta laboral en
FACUSA, Santa Anita 2023, la estimacion utilizada en la Tabla 14 da como
resultado un valor de sig de 0.001 y un resultado de Sperm Rho de 0.621, indicando
una correlacion moderada. lo que supone una relacion significativa con el afecto
idealizado y la conducta laboral. El estudio se compar6 con el de Santos (2022). El
propaésito de su investigacion cientifica fue descubrir que existe una alta correlacion
entre el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional entre los
empleados de la empresa. Municipio de la Provincia de Huanta, Ayacucho 2022,
donde se obtuvo sig en 0.000, indicando un valor de RHO o Spearman de 0.728
para la relacion entre las variables, indicando una correlacion significativa. El cual
se refiere a estudios de variables comparables. Sin embargo, hay desacuerdo sobre
el nivel de correlacién, ya que el estudio tiene una correlacion positiva cuestionable,
mientras que Santos tiene una correlacion positiva aceptable. Segun Torres (2021),
la formacién profesional se considera aprendizaje y se imparte a un grupo de
personas utilizando diferentes métodos y técnicas con el Gnico fin de mejorar
habilidades y competencias para alcanzar objetivos. El tercer objetivo es mostrar la
relacion entre estimulacion mental y conducta laboral para FACUSA, Santa Anita
2023, la estimacion utilizada en la Tabla 15 obtiene una sig de 0.001 y un resultado
Rho de Sperman de 0.621, indicando una correlacién positiva significativa que
implica. relacion significativa entre estimulacién y comportamiento laboral comparo6
el estudio Manosalva, (2021) El objetivo principal del estudio presentado fue
conocer la relacion entre el comportamiento organizacional y las habilidades
laborales en una empresa de servicios que opera en el Ecuador. en 2021. Lo cual
se refleja en la Tau b de Kendall con un valor p = 0,614. Valor P de Vastu = 0,000
andlt; 0.05, por lo que se rechazé la hipo6tesis nula y se aceptd la alternativa,
indicando una correlacion significativa entre las variables. Se observa que existen
diferencias entre los estudios anteriores comparados porque la hipotesis nula no fue
rechazada en el estudio anterior y su correlacion fue cuestionable. Segun Robbins
(2010, p. 5), mencionan que este estudio da cuenta de comportamientos laborales

gue afectan la eficiencia y la productividad a partir de actividades delegadas.
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VI. CONCLUSION

Considerando los objetivos propuestos y los resultados obtenidos durante el
desarrollo de esta investigacion, se empieza a plantear las siguientes
conclusiones:

Primera: se alcanzd definir la relacion entre la motivacion inspiracional y el
comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023 con un grado
de significancia de 0.001, y una correlacion de escala aceptable con un coeficiente
de Rho Spearman de 0.718. Se concluye que al emplear una buena motivacion

inspiracional permite mejorar el comportamiento laboral.

Segunda: se logr6 comprobar la relacion entre la influencia idealizada y el
comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023, con un nivel
de significancia de 0.001 es una correlacibn modera con un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.621 se concluye que se incrementara la influencia idealiza y

permitird mejorar el comportamiento laboral.

Tercera: sé logro demostrar la relaciébn entre la estimulacion intelectual y
comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023, con un nivel
de significancia de 0.001 con una correlacion moderada con un Rho de Spearman
de 0.621 se concluye que crecera la estimulacion intelectual y permitira mejorar el

comportamiento laboral.
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VII.RECOMEDACIONES

En base a los resultados obtenidos en el estudio presentamos las siguientes
recomendaciones para mejorar la empresa:

Primera: se le recomienda a la gerencia incluir la motivacion inspiracional puesto
gue es clave para impulsar la productividad y el acuerdo de los empleados asi
mismo llevar a cabo sesiones de formacion, establecer metas desafiantes pero
alcanzables, reconocer y premiar los logros de los empleados, fomentar la
comunicacion abierta y ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional.

Segunda: Se recomienda a la empresa, fomentar la influencia idealizada en los
colaboradores puesto que fundamental para fortalecer la cultura organizacional y
promover el compromiso de los empleados se lograra a través del liderazgo
ejemplar, la comunicacién frecuente, la capacitacion y desarrollo, el
reconocimiento y recompensas, y la promocion de una cultura de valores

compartidos.

Tercera: Se recomienda a los encargados de la empresa, la realizacion de diversas
actividades como talleres relaciones a campo laboral como también juegos de
rompecabezas, acertijos y juegos de palabras, que ayuden a ejercitar la mente y
desarrollar habilidades de pensamiento critico. Estas actividades se pueden
realizar durante momentos especificos del dia, y pueden ayudar a los empleados

a mantenerse mentalmente activos y motivados.
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ANEXO

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicién Conceptual
V1 Segun Monchon (2020),
Liderazgo el lider esta conectado a

transformacionalformarse con los
colaboradores y
proporciona seguridad a
través de su carisma,
comunicacion y
habilidades social,
construyendo relaciones
humanas en el lugar de
trabajo, lo que aumenta
su valor de motivacion y
compromiso de las
personas que lo rodean,
también un buen lider
puede crear e inspirar
seguridad del proyecto,
para seguirlo y lograr un
objetivo en la
organizacion que debe
ser mutuamente
beneficioso.

Definiciéon Dimensiones
Operacional
La variable de Motivacion
Liderazgo inspiracional

Transformacional
fue medida en base
al instrumento de
recoleccion de
datos llamado el
cuestionario, el cual
sera elaborado en
relacion a 3
dimensionesy 6
indicadores

Estimulacion
intelectual

Influencia idealizada |

Indicadores

Motivacion

Objetivos
comunes

Atributo.

Conducta

Vision

Estimulacion

items

1-2
3-4

7-8

9-10
11-12

Tipo de escala

Ordinal.

Medicion: Likert (1)
Totalmente de
acuerdo

2 De acuerdo

3) Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo

(4) En
desacuerdo

(5) Totalmente
en desacuerdo
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Variable

V2:

Definicion Conceptual

Segun Chiavenato (2016)

Comportamientoindica que el

laboral

comportamiento €S como

accién académica el
encargado de poder

estudiar las acciones del

ser humano en la

organizacion y sumergido
a un equipo donde existe
disciplina y conocimiento

Definicién

Operacional
La variable de
comportamiento
laboral fue
medida en base
al instrumento de
recoleccién de
datos llamado el
cuestionario, el
cual sera
elaborado en
relacién a 3
dimensiones y 6
indicadores

Dimensiones

Comportamiento
individual

Comportamiento
grupal

Estructura
Organizacional

Indicadores

Conducta

Etica

Desempefio

Iniciativa

Organizacion

Calidad de
trabajo

items
13-14

15-16

17-18
19-20

21-22

23-20

Tipo de escala

Ordinal.

Medicion: Likert (1)
Totalmente de
acuerdo

(6) De acuerdo

7 Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo

(8) En
desacuerdo

9) Totalmente
en desacuerdo
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ANEXO 2: Validacion del instrumento

MODELO DE INSTRUMENTO:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FICHA DE ENCUESTA

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente
cuestionario son de mucha importancia ya que contribuirdn a una
investigacion de tipo académica, que busca establecer la relacion entre
las variables gestion administrativa y satisfaccion laboral. Toda la

informacion sera confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento informado para
poder aplicarle el instrumento de investigacion. En ese sentido

agradeceré marcar el siguiente recuadro en sefial de conformidad:

Declaro estar informado de la aplicacién de la siguiente encuesta y en

sefal de conformidad marco con una x el casillero:
Estoy de acuerdo

No estoy de acuerdo

TIEMPO DE DURACION: 15 MINUTOS
INSTRUCCIONES

1 2 3 4 5
ESCALA DE CASI CASI
VALORACION NUNCA NUNCA | AVECES | SIEMPRE | SIEMPRE

Marcar con una (X) el nimero segun la importancia que usted considere
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V1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

OPCION DE
RESPUESTA

=

2

w

Dimension

Indicador

NO

items

NUNCA

CASI NUNC
A VECES

CASI
SIEMPR
SIEMPRE

Motivacion
inspiracional

Motivacion

Crees que los colaboradores se sienten
motivados cuando reciben reconocimientos
de la institucion

Crees que la institucion se siente satisfecha
con la productividad de sus colaboradores

Objetivos
comunes

Crees que existe compromiso entre la
institucién y los colaboradores

Crees que la institucion cumple con los
objetivos en un periodo determinado

Influencia
Idealizada

Atributo

La institucion brinda respuestas eficientes a
las inquietudes de los colaboradores

Cree usted que existe comunicacién
asertiva entre su empleador y usted.

Conducta

Usted cree que los retos que se proponen
en la institucién se cumplen de manera
objetiva

Crees que los colaboradores cumplen con
su politica institucional

Estimulacion
intelectual

Vision

Crees que la institucion tiene una vision
atractiva

10

Usted conoce la vision de la instituciéon

Estimulaci
on

11

Crees gue los motivan a esforzarse en su
desarrollo laboral

12

Crees estimulan a los colaboradores a
generar cambios
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V2. RENDIMIENTO LABORAL

OPCION DE RESPUESTA

1 2 3| 4 5
Dimensio 3 3 Q| @ o
n P z |ola | o
=) = w = =
. . =z =z > w w
Indicador |N° Items & < » )
3| |2
o
Estructur
a 17 [Lainstitucidn asigna tareas correctamente
organiza | Organizacion segln su area
cional
18 |La organizacién brinda respuestas a los
contribuyentes dentro del plazo establecido
Crees que los colaboradores realizan su
19 {trabajo de manera oportuna
Calidad de
trabajo Como institucidn crees que los trabajos de
20 |distintas areas son eficientes
Compo 21 |Usted cree que los colaboradores realizan
rtamie su trabajo de manera optima
nto Desempefio S _
grupal La institucion reconoce el desempefio y
22 |calidad de trabajo por parte de sus
colaboradores
Crees que la pro actividad de los
23 |colaboradores mejora la iniciativa de la
institucion
Iniciativa
24 |Crees que dentro de su area de trabajo
tienen iniciativa para el desarrollo de sus
labores
Comport
amiento 25 | Usted comenté aspectos negativos del
individu trabajo con sus compafieros
al
Conducta Cree usted que se concentrd en su trabajo
26 |y no en el de los deméas compafieros
27 |Usted cree que los colaboradores trabajan
con ética profesional
Etica

28

Crees que se respete la ética y moral en
los colaboradores de las distintas areas de
trabajo
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1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Mag. ALFREDO ALONSO LOPEZ

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social )

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

en

Tiempo de experiencia profesional

el area:

2 a4 afios ()

(

Mas de 5 afios ( X))

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

e Huarancca Badajos, Jheramy
e |Leyva Atilano, Damaris Judith

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

A los operarios de la planta 1 de la empresa FACUSA

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

~ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 12 items
en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 12
ftems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

El cuestionario estd compuesto
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Dimen

Variable . Definicion
siones
MOTIVACION Es una Qe las care}cterlstlcas de,un lider de transformacion. El cual puede' _
INSPIRACIONA transferir su entusiasmo y energia a todos los empleados con un este espiritu
L agresivo y ambicioso para que los empleados puedan hacer cualquier cosa para
lograr sus objetivos (Solis, 2019)
Se define como un medio para que los lideres enfaticen el valor y las regulaciones
INFLUENCIA del equipo y dan la visién y el sentido comin de la mision ejecutada. Ademas,
este permite que los lideres estén interesados en las desventajas de su equipo y
IDEALIZADA . . ) .
LIDERAZGO no solo intervengan en el peligro que pueden generarse, sino que también se

TRANSFORMACION

AL

convierten en un modelo de identificacion. (Duran et al,2019)

ESTIMULACION
INTELECTUAL

es la capacidad de comprender los métodos de trabajo obsoletos e ir mas alla de
las viejas formas de alentar nuevas formas de resolver viejos problemas. Los
lideres aman los enfoques innovadores y valoran el uso de inteligencia y
creatividad para identificar oportunidades y resolver problemas. Por lo tanto, debe
estimular la curiosidad de sus empleados y contribuir a su interés en la decision y
la discusién de sus pensamientos. Los empleados que estimulan intelectualmente
hacen lo necesario para garantizar que la pereza de rutina y mental no exceda el
potencial creativo y la innovacion de los miembros del equipo. Para lograr esto, es
curioso para los lideres estudiar primero cosas nuevas, y tenga cuidado de que
esta filosofia impregna los planes de capacitacion de los empleados (Castillo, et.al
2019)

COMPORTAMIENT

O LABORAL

COMPORTAMI
ENTO
INDIVIDUAL

es parte del proceso laboral y comercial, de esta manera lo vemos en las acciones
cotidianas; Es por eso que el dominio del comportamiento individual en el clima
organizacional es muy fundamental porque cada individuo trabaja y maniobra de
una manera Unica al estimular su contexto y entorno para aumentar su perspectiva
(Fuentes, 2015).

COMPORTAMI
ENTO GRUPAL

La siguiente dimensién es el comportamiento grupal, Segin Robbins y Jugde
(2017), el comportamiento del grupo es una secuencia entre los comportamientos
individuales que tienen el valor y las creencias de compartir valor y creencias.

ESTRUCTURA
ORGANIZACIO
NAL

Segun Daft (2020), esto define qué relaciones informales y formales con una serie
de niveles en los que determinan la jerarquia y el control de los gerentes y
supervisores en los que los colaboradores se agrupan en diferentes
departamentos, el disefio del sistema asegura que la comunicacién sea
coordinada y efectiva formas efectivas para la integracion de actividades entre

varios departamentos de la organizacion.
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4. Soporte tedrico

e Variable 1: Liderazgo transformacional
Segun Monchon (2020), el lider esta conectado a formarse afectivo y emocional con los suyos el

colaborador proporciona seguridad a través de su carisma, comunicacion y habilidades social,
construyendo relaciones humanas en el lugar de trabajo, lo que aumenta su valor de motivacién y
compromiso de las personas que lo rodean, también un buen lider puede crear e inspirar seguridad
del proyecto, para seguirlo y lograr un objetivo en la organizaciéon que debe ser mutuamente

beneficioso.

e Variable 2: Comportamiento laboral

Segun Chiavenato (2016) indica que el comportamiento es como accién académica el
encargado de poder estudiar las acciones del ser humano en la organizacion y sumergido a un
equipo donde existe disciplina y conocimiento.

5.Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Liderazgo transformacional y comportamiento laboral
en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023” elaborado por Huarancca Badajos, Jheramy y Leyva Atilano,
Damaris Judith. En el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilimente. es decir ordenacion de estas.
su sintactica 'y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas. - : : — ——
4. Alto nivel ad(latCeLrgde;c aro, tiene semantica y sintaxis
1. Totalrpente er|1 dt_atsa_m;erdo (no El item no tiene relacién légica con la
cumple con el criterio . .
COHERENCIA dimension.

El item es esencial 0
importante, es decir
debe ser incluido.

. : .| 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El |tern Itlene relacion acuerdo) la dimension.
I6gica con la
dimension o . . .
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) E_I |tem.t1ene una rela(l:lon_ moderada con la
. dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones que considere pertinente
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Primera dimension: MOTIVACION INSPIRACIONAL

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia |Observaciones
MOTIVACION 1-2 3 4 4
S o] 4 | 5 | s
e Segunda dimensién: INFLUENCIA IDEALIZADA
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
ATRIBUTO 5.6 4 4 3
CONDUCTA 7.8 3 4 4
e Tercera dimension: ESTIMULACION INTELECTUAL
Indicadores ftem |Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
VISION 910 | 3 4 4
ESTIMULACION 11-12 4 4 3

Variable del instrumento: COMPORTAMIENTO LABORAL
® Primera dimension: COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

Indicadores ftem |Claridad| Coherencia | Relevancia Observaciones
CONDUCTA 13-14 3 4 4
ETICA 15-16 4 4 4

Segunda dimension: COMPORTAMIENTO GRUPAL

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
DESEMPENO 17-18 4 3 4
INICIATIVA 19-20 3 4 4
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e Segunda dimension

- ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Indicadores item |Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
ORGANIZACION 21-22 3 4 4
CALIDAD DE TRABAJO 23-24 4 4 3

Mg. Carlos Abraham Aramburu Geng
DNI N° 44075484

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que
10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado
de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995,

citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf e
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MODELO DE INSTRUMENTO:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FICHA DE ENCUESTA

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente
cuestionario son de mucha importancia ya que contribuiran a una
investigacion de tipo académica, que busca establecer la relacion
entre las variables gestidbn administrativa y satisfaccion laboral.

Toda la informacion sera confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento informado
para poder aplicarle el instrumento de investigacion. En ese
sentido agradeceré marcar el siguiente recuadro en sefial de

conformidad:

Declaro estar informado de la aplicacién de la siguiente encuesta y
en seflal de conformidad marco con una x el casillero: estoy de

acuerdo

No estoy de acuerdo

TIEMPO DE DURACION: 15 MINUTOS
INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nimero segun la importancia que usted considere

1 2 3 4 5

ESCALA DE CASI CASI
VALORACION NUNCA NUNCA | A VECES | SIEMPRE | SIEMPRE

57



OPCION DE

V1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL RESPUESTA
1 2 3] 4B
i (&} (710 w
iI(D;rr]‘nens é z W L & o
5 2 | W°F =
2 - > = w
_ ) 2 | < Y@
Indicador | N° Items g
Motivac 1 [Crees que los colaboradores se sienten
ion motivados cuando reciben reconocimientos
inspirac | Motivacion de la institucion
ional 2 |Crees que la institucion se siente satisfecha
con la productividad de sus colaboradores
3 |Crees que existe compromiso entre la
Objetivos institucién y los colaboradores
comunes 14 ICrees gue la institucién cumple con los
objetivos en un periodo determinado
Influenc S |La institucién brinda respuestas eficientes a
la . las inquietudes de los colaboradores
Idealiza | Atributo
da 6 Icree usted que existe comunicacion
asertiva entre su empleador y usted.
7 |Usted cree que los retos que se proponen
Conducta en la institucion se cumplen de manera
objetiva
8 Crees que los colaboradores cumplen con
su politica institucional
Estimul Vision 9 |Crees que la institucién tiene una vision
acion atractiva
intelect 10 L L
ual Usted conoce la vision de la institucion
Estimulacio| 11 Crees que los motivan a esforzarse en su
n

desarrollo laboral

12

Crees estimulan a los colaboradores a
generar cambios
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V2. RENDIMIENTO LABORAL

OPCION DE RESPUESTA

1 3| 4 5
Dimensié f, 5 0| & o
n z Zz | Ol o a
=) - w = =
. . z =z > | w 1]
Indicador |N° ltems & <l o 7]
S 2
3
Estructur
a 13 |La institucidn asigna tareas correctamente
organiza | Organizaci segln su area
cional |0n
14 |La organizacion brinda respuestas a los
contribuyentes dentro del plazo establecido
Crees que los colaboradores realizan su
15 ftrabajo de manera oportuna
Calidad de
trabajo Como institucidn crees que los trabajos de
16 |distintas &reas son eficientes
Compo 17 |Usted cree que los colaboradores realizan su
rtamie trabajo de manera optima
nto Desempefi _
grupal | o La institucion reconoce el desempefio y
18 |calidad de trabajo por parte de sus
colaboradores
Crees que la pro actividad de los
19 |colaboradores mejora la iniciativa de la
institucion
Iniciativa
20 |Crees que dentro de su area de trabajo
tienen iniciativa para el desarrollo de sus
labores
Comport
amiento 21 | Usted comenté aspectos negativos del
individu trabajo con sus compafieros
al
Conducta Cree usted que se concentrd en su trabajo y
22 |no en el de los deméas comparfieros
23 |Usted cree que los colaboradores trabajan
con ética profesional
Etica
Crees que se respete la ética y moral en los
24 |colaboradores de las distintas areas de

trabajo
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1.Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Dra. DEBORA DENISSE GUILLEN CABRERA

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia

Docente de la Escuela Profesional de Administraciéon

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ()
en
(
)
elarea: | Mas de 5 afios ()

2. Prop6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

e Huarancca Badajos, Jheramy
e Leyva Atilano, Damaris Judith

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracién:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

A los operarios de la planta 1 de la empresa FACUSA

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

_ Laprimera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 12 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

El cuestionario esta compuesta

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Liderazgo transformacional
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Segun Monchon (2020), el lider esta conectado a formarse afectivo y emocional con los suyos el
colaborador proporciona seguridad a través de su carisma, comunicacion y habilidades social,
construyendo relaciones humanas en el lugar de trabajo, lo que aumenta su valor de motivacién y
compromiso de las personas que lo rodean, también un buen lider puede crear e inspirar seguridad
del proyecto, para seguirlo y lograr un objetivo en la organizacion que debe ser mutuamente
beneficioso.

Variable 2: Comportamiento laboral

Segun Chiavenato (2016) indica que el comportamiento es como accién académica el encargado
de poder estudiar las acciones del ser humano en la organizacién y sumergido a un equipo donde
existe disciplina y conocimiento.

Variable Dimensio Definicion
nes
Es una de las caracteristicas de un lider de transformacion. El
MOTIVACION cual puede transferir su ef]_tu3|asmo_ y energ.la. a todos los
empleados con un este espiritu agresivo y ambicioso para que
INSPIRACIONAL .
los empleados puedan hacer cualquier cosa para lograr sus
objetivos (Solis, 2019)
Se define como un medio para que los lideres enfaticen el valor
y las regulaciones del equipo y dan la visién y el sentido
INFLUENCIA c,omun de I,a n_usmn ejecutada. Ademas, e§te permite qu_e los
lideres estén interesados en las desventajas de su equipo y
IDEALIZADA . . .
no solo intervengan en el peligro que pueden generarse, sino
LIDERAZGO

TRANSFORMACION
AL

que también se convierten en un modelo de identificacion.
(Duran et al,2019)

ESTIMULACION
INTELECTUAL

es la capacidad de comprender los métodos de trabajo
obsoletos e ir mas alla de las viejas formas de alentar nuevas
formas de resolver viejos problemas. Los lideres aman los
enfoques innovadores y valoran el uso de inteligencia vy
creatividad para identificar oportunidades y resolver
problemas. Por lo tanto, debe estimular la curiosidad de sus
empleados y contribuir a su interés en la decisién y la discusién
de sus pensamientos. Los empleados que estimulan
intelectualmente hacen lo necesario para garantizar que la
pereza de rutina y mental no exceda el potencial creativo y la|
innovacion de los miembros del equipo. Para lograr esto, es
curioso para los lideres estudiar primero cosas nuevas, y tenga
cuidado de que esta filosofia impregna los planes de
capacitacién de los empleados (Castillo, et.al 2019)

COMPORTAMIENT
O LABORAL

COMPORTAMIENT
O INDIVIDUAL

es parte del proceso laboral y comercial, de esta manera lo
\vemos en las acciones cotidianas; Es por eso que el dominio
del comportamiento individual en el clima organizacional es
muy fundamental porque cada individuo trabaja y maniobra de
una manera Unica al estimular su contexto y entorno paral
aumentar su perspectiva (Fuentes, 2015).
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COMPORTAMIENT

La siguiente dimensién es el comportamiento grupal, Segun
Robbins y Jugde (2017), el comportamiento del grupo es una|
secuencia entre los comportamientos individuales que tienen
el valor y las creencias de compartir valor y creencias.

O GRUPAL
Segun Daft (2020), esto define qué relaciones informales y
formales con una serie de niveles en los que determinan la
ESTRUCTURA jerarquiay el control de los gerentes y supervisores en los que
ORGANIZACIONA |los colaboradores se agrupan en diferentes departamentos, el
L disefio del sistema asegura que la comunicacion sea

coordinada y efectiva formas efectivas para la integracion de

actividades entre varios departamentos de la organizacion.

5.Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Liderazgo transformacional y comportamiento laboral
en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023” elaborado por Huarancca Badajos, Jheramy y Leyva Atilano,
Damaris Judith. En el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en gl' uso de las
comprende palabrag ,de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, ordenacién de estas.
su sintactica 'y . Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. y | - — - -
4. Alto nivel Edletgrjr;ig;c aro, tiene semantica y sintaxis
1. Totalr}nente er|1 d_etsa_ct)Jerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio : >
COHERENCIA dimension.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. ; .« | 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El |te,m .tlene relacion acuerdo) la dimension.
I6gica con la
dimension o . ; o
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) E.I |tem.t’|ene una rela?lon_ moderada con la
o dimensidn que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Variable del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
e Primera dimension: MOTIVACION INSPIRACIONAL

Indicadores ftem Claridad | Coherencia| Relevancia |Observaciones
MOTIVACION 1-2 3 4 4
s e | o | 5 |
e Segunda dimensién: INFLUENCIA IDEALIZADA
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
ATRIBUTO 6 4 4 3
CONDUCTA g 3 4 4
e Tercera dimension: ESTIMULACION INTELECTUAL
Indicadores tem |Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
VISION 910 | 3 4 4
ESTIMULACION 1112 | a4 4 3

Variable del instrumento: COMPORTAMIENTO LABORAL
® Primera dimension: COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

Indicadores ftem |Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
CONDUCTA 13-14 3 4 4
ETICA 15-16 4 4 4

e Segunda dimensién: COMPORTAMIENTO GRUPAL

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
DESEMPERO 1718 4 3 4
INICIATIVA 1020| 3 4 4
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e Segunda dimension: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Indicadores ftem |[Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
ORGANIZACION 21-22 3 4 4
CALIDAD DE TRABAJO 23-24 4 4 3

(Dra. Débora Denisse Guillen Cabrera)
DNI N° 46417339

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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ANEXO 3: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional y comportamiento laboral en la
empresa FACUSA, Santa Anita 2023

Investigador (a) (es): Huarancca Badajos, Jheramy Alfonso y Leyva Atilano, Damaris
Judith

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigaciéon titulada “Liderazgo transformacional y
comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023”, cuyo objetivo es
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional en los trabajadores de la empresa FACUSA, Santa Anita 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracién, de la Universidad César Vallejo del campus ATE, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion FACUSA

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Los trabajadores carecen de imaginacién un entorno dinamico y competitivo, como el
actual, en el que prevalecen la velocidad y las competiciones digitales, un lider debe
tener una gran imaginacion para ser innovador y enfrentar un nuevo contexto. No toda
la informacion esta en un manual ya que el tiempo es volatil por lo que se necesita una
mayor capacidad de actuar y tener una reinversion constante para asi lograr una
direccion efectividad en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Liderazgo transformacional
y comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa Anita 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de modalidad virtual y
se realizara. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibird ningan beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
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Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
[Huarancca Badajos, Jheramy Alfonso y Leyva Atilano, Damaris Judith] email
jahuranccah@ucvvirtual.edu.pe, djleyval@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor
[Bardales Cardenas, Miguel] email mbardalesb@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Anexo 4: Carta de autorizacion de la empresa

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC: 20100067596

FABRICA DE CUBIERTOS SAC

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:

Franz Paredes Gonzales ' C / 76& ? & ?" Y

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ”, autorizo [.<], noautorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Liderazgo transformacional y comportamiento laboral en la empresa FACUSA, Santa
Anita 2023

Nombre del Programa Académico:
Administracién

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Jheramy Huarancca Badajos 72030766
Damaris Judith Leyva Atilano 73178216

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Ate- Calle Marie Curie N°317, 1§e Abril del 2023
s
Sello y Firma: _gAB! i N

(Titular o g}e@%s !

O s .
&l gal de la Institucion)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de i igacion es i bajo i el bre de la donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la nizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por
ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la d inacién de la i6n, pero
sl serd necesario describir sus caracteristicas.
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Anexo 5: Instrumento de recolecciéon de datos

PRIMERA VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

PREGUNTAS

TIPO DE ESCALA

MOTIVACION
INSPIRACIONAL

Motivacién

Considera que se encuentra enfocado y
preparado para poder responder a lo
inesperado

Con qué frecuencia genera nuevas ideas de
mejoramiento

Objetivos
comunes

Implementa estrategias para agilizar los
procesos en la empresa con apoyo de TIC

Hace uso de la tecnologia digital para impulsar
el incremento de los ingresos

INFLUENCIA
IDEALIZADA

Atributo

La empresa brinda capacitaciones para
desempefarse autbnomamente en su puesto
de trabajo

Conoce los protocolos que debe seguir en
cualquier inconveniente con el cliente

Conducta

Considera que la conducta que usted tiene
dentro de la empresa es la adecuada.

Considera que la empresa le brinda los
conocimientos y recursos hecesarios para
desempenfiarse mejor en su puesto de trabajo

ESTIMULACION
INTELECTUAL

Vision

Considera que la empresa donde labora cuenta
con la visién y mision de manera positiva.

Cuando lee la mision y vision, Reconoce que
refleja valores a los que aspira a su
crecimiento.

Estimulacion

Considera que no existen barreras que les
impida trabajar la organizacion de la empresa

Considera que actia con animo al probar
diferentes roles en la empresa para ganar
experiencia

Ordinal
Medicion: Likert
Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre
Siempre
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SEGUNDA VARIABLE: COMPORTAMIENTO LABORAL

DIMENSION INDICADORES | PREGUNTAS TIPO DE
ES ESCALA
COMPORTAM | CONDUCTA Considera que su conducta es ejemplo para los | Ordinal
IENTO demas colaboradores.
INDIVIDUAL - - - — - Medicion:
Si en su area de trabajo existiera un mal clima | .
. : . Likert
laboral usted seguiria trabajando o hablaria con su Nunca
supervisor. .
- Casi nunca
ETICA Suelen ser frecuentes las promociones de combos A veces
y entradas para el publico en general Casi siempre
Suelen tener buena comunicacion con clientes que | Siempre
indican que el cine ofrece variedades
COMPORTAM | DESEMPENO La empresa brinda capacitacion constante y brinda
IENTO todo lo necesario para que puedan cumplir con
GRUPAL objetivo.
Reconocen el esfuerzo de cada colaborador vy
brinda recompensas.
INICIATIVA La empresa posee plataformas donde un
colaborador puede retroalimentarse solo les brinda
un manual las actividades que tiene que realizar.
Suele brindarse todas las herramientas para
desarrollar una jornada laboral adecuada
ESTRUCTURA | ORGANIZACION | Suelen tener reconocimientos los trabajadores
ORGANIZACIO que cumplen con lo requerido por la empresa.
NAL

Sueles percibir a clientes que se sienten cémodos
por la atencion brindada en el establecimiento

CALIDAD DE
TRABAJO

Considera que la organizacion brinda los
materiales de calidad para usted realizar el
trabajo.

Suelen evaluar procesos después de una
capacitacién
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ANEXO 5: Calculo de confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos
y/o tabla de las magnitudes.

Tabla 15

Nivel de confiabilidad del Alfa de Cronbach

Rangos Niveles
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacidon negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa debil

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 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Elaboracion de Mondragon, 2014

Estadisticos de confiabilidad de Liderazgo transformacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

, 706 12
Estadisticos de confiabilidad de Comportamiento laboral
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 738 12
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ANEXO 6: Tabla de los niveles de correlacion

Tabla 16
Nivel de correlacion
Valor Significado
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién 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: Elaboracién propia, basada en Hernandez Sampieri & Fernandez

Collado, 1998
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ANEXO 7: Matriz de datos

Variable LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (V1)
Dimensiones Motivacion inspiracional Influencia ldealizada Estimulacion intelectual

Indicadores

Pr

ENCUESTADOS
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Variable
Dimensiones
Indicadores

ENCUESTADOS

Estructura organizacional

COMPORTAMIENTO LABORAL (V2)

Comportamiento grupal

Comportamineto individual
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