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Presentacioén

Sefiores miembros del jurado:

Dando cumplimiento al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar
Vallejo, pongo en consideracion la elaboracion y sustentacion de Tesis del presente
trabajo de investigacion titulado: “Liderazgo y comportamiento organizacional en la
empresa Unimaq S.A., Ate 2017”, para obtener el grado de Licenciada en

Administracion de la Universidad Cesar Vallejo.

El presente trabajo refleja las diferentes ideas de distintos autores, tanto
como el aporte personal y la experiencia gue poseemos a través de la materia. Que
tiene como tarea primordial relacionar la existencia entre las variables liderazgo y
comportamiento organizacional segun la apreciacion de los trabajadores; donde
busca relacionarse profesionalmente, logrando la eficacia y productividad en

equipo.

La estructuracion del trabajo de investigacion esta constituida en siete
capitulos y un anexo: el primer capitulo: introduccion; que comprende los
antecedentes, el argumento cientifico, el problema, los objetivos y la hipétesis. El
segundo capitulo: marco metodoldgico, que comprende las variables en estudio, la
metodologia empleada y aspectos éticos. El tercer capitulo: resultados obtenidos.
El cuarto capitulo: la discusiéon; donde se enuncia la discusion de los resultados
obtenidos. Quinto capitulo: se presentan las conclusiones. Sexto capitulo: se
expone las recomendaciones. Séptimo capitulo: las referencias bibliogréficas;

donde se detalla las fuentes de informacion.

Asimismo, espero cumplir con las condiciones establecidas en las nomas de

la Escuela de la Universidad Cesar Vallejo.

La autora
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Resumen

La presente investigacion titulada liderazgo y comportamiento organizacional en la
empresa Unimaqg S.A., Ate 2017, tuvo como objetivo general determinar la relacion
que existe entre el liderazgo y comportamiento organizacional en la empresa
Unimag S.A., Ate en el presente periodo. Esta investigacion fue de disefio no
experimental de corte transversal, tipo de estudio correlacional de enfoque
cuantitativo y de nivel descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 235
trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate 2017 la técnica que se utiliz6 para
recolectar informacién fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. La
recoleccion de datos fueron los cuestionarios de 40 preguntas: 20 para liderazgo y
20 para comportamiento organizacional con una escala de Likert de cinco niveles,
gue fueron validados a través de juicios de expertos y se determiné su confiabilidad
a traves del estadistico de Alfa de Cronbach donde arrojo un alfa de 0,946 para
liderazgo y 0,838 para comportamiento organizacional, la cual demostr6 eran
confiables para ambas variables. El liderazgo y comportamiento organizacional
demuestra que el 45.0% de los trabajadores de la empresa Unimag S.A., 2017
manifestaron que el nivel de liderazgo es deficiente, el 36,7% es eficiente y el 18,3%
es muy eficiente. Asimismo, en el comportamiento organizacional el 58,3% se ubica
en un nivel bajo, el 33.3% en un nivel regular y el 8,3% en un nivel bueno.

Para la correlacion de la informacion se realiz6 la prueba de hipétesis utilizando el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearmen, demostrando el valor del
coeficiente de correlacion de 0,590 lo que indica una correlacién positiva moderada,
determinando que existe una relacion entre liderazgo y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Palabras claves: Liderazgo, comportamiento, organizacion.
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Abstract

The present research titled Leadership and Organizational Behavior in
Unimaqg S.A., Ate 2017, had as general objective to determine the relationship that
exists between the leadership and organizational behavior in the company Unimag
S.A., Ate in the present period. This research was non-experimental design cross-
sectional type correlational study of quantitative approach and descriptive level. The
population was made up of 235 workers from Unimaq S.A., Ate 2017. The technique
used to collect information was the survey and the instrument was the questionnaire.
The data collection was the questionnaire of 40 questions: 20 for leadership and 20
for organizational behavior with a five-level Likert scale, which were validated
through expert judgments and their reliability was determined through the Cronbach
Alpha statistic where it yielded an alpha of 0.946 for leadership and 0.838 for
organizational behavior, which proved to be reliable for both variables. Leadership
and organizational behavior show that 45.0% of Unimag S.A. workers, 2017 stated
that the level of leadership is poor, 36.7% is efficient and 18.3% is very efficient.
Likewise, in organizational behavior, 58.3% is at a low level, 33.3% at a regular level
and 8.3% at a good level. For the correlation of the information the hypothesis test
was performed using the Rho correlation coefficient of Spearmen, showing the value
of the correlation coefficient of 0.590 which indicates a moderate positive
correlation, determining that there is a relationship between leadership and

organizational behavior in the company Unimag SA, Ate 2017.

Key words: Leadership, behavior, organizational.
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1.1 Realidad Problematica

La investigacion estuvo enfocada en el liderazgo del area gerencial y en el
comportamiento organizacional en los trabajadores. Ambas variables han sido
estudiadas gran variedad de veces por todo el mundo; enfocadndose en la

importancia de como se va desarrollando y ejecutando en las organizaciones.

Alo largo de la historia, se ha enumerado diversas teorias sobre el significado
de liderazgo. Robbins y Judge (2013) determinaron que grandes lideres como
Jesucristo, Nelson Mandela o Marthin Luther King ponen a pensar acerca de los
lideres nacen o se hacen. Esto hace diferencia de que el liderazgo se enfoca mas
al conjunto de aptitudes, cualidades y conocimiento que distingue a un lider de

quienes no lo son.

Culligan (1986). Al transcurrir los afios, el liderazgo ha ido transformandose
histéricamente en cinco edades: edad del liderazgo de conquista, edad de liderazgo
comercial, edad de liderazgo de organizacion, edad del liderazgo de innovacion,
edad de liderazgo de la informacion y liderazgo en la "Nueva Edad": Antes la gente
buscaba un jefe autoritario y dominante. Al comienzo de la edad industrial, la gente
comenzaba a buscar a aquellos que pudieran indicarles que hacer para levantar su
nivel de vida. A medidas que se iba elevando los estandares de vida. El significado

de liderazgo se convirtié en la capacidad de organizarse.

Chiavenato (2009). El lider moderno es aquella persona que mejor maneja la
tecnologia, analiza y sintetiza eficientemente la informacion que recibe de la gente.
Sabe procesar e interpretar inteligentemente; con el fin de motivar a quienes esta
dirigiendo. Tanto como su capacidad de proyectarse en el mediano y largo plazo, y

asi conservar un margen de competencia.

No obstante, hoy en dia en el siglo XXI, con la globalizacion y avanzada
tecnologia, el liderazgo es el potencial para lograr que el lider deba satisfacer las

necesidades de su grupo, brindar seguridad y que éste proyecte a los suyos los
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conocimientos necesarios para su subsistencia, para que asi obtengan de su

trabajo lo que necesiten.

Ademas de esto, tanto el liderazgo como el comportamiento organizacional
constituyen la base fundamental de toda organizacion, donde se necesita ser
creativo, lider, visionario y capaz de correr riesgos para cumplir los objetivos de la
empresa. Por otro lado; el origen y evolucién del comportamiento organizacional,
se da en los ultimos 25 afios del siglo XIX, permitiendo que un estudio mejorado
del comportamiento presente diferentes pensamientos en lo que se refiere en la
relacion del ser humano en el trabajo. Estos analizaron la perspectiva basada en la
psicologia del individuo de ésa época. A través de ello el tipo de perspectiva en los
acontecimientos de la historia, permitieron ver, desarrollar las diferentes
convivencias ante personas, grupo de personas y como se desenvuelve en este

ambiente.

Mayo (1880-1949). Después de la primera guerra mundial, los principales
sabios en el siglo XX reconocieron la importancia de la gente para el éxito de una
organizacion, los personajes sobresalientes en el enfoque de comportamiento
organizacional fueron: Robert Owen, Hugo Munsterberg, Mary Parker Follet, y
Chester Barnard. Cada uno de ellos tuvo intereses distintos, pero con un mismo
propdsito. Se centraron en los equipos de trabajo, la motivacion y la realizacion de
los objetivos de los individuos dentro de las organizaciones.

Hay muchos enfoques que analizan el comportamiento organizacional en el
pasado. Cada cientifico tiene una perspectiva particular en base a los registros
historicos de éste estudio, ya que este campo fue fuertemente influenciado por la
psicologia social y el énfasis en el estudio académico. Por ende, este estudio

abarca multiples puntos de vista, métodos y niveles de analisis.

En la actualidad, el comportamiento organizacional es cada vez mas
importante en la nueva globalizacion; como en la economia mundial, la gente de
diversos origenes y valores culturales que se maneja de manera eficaz y eficiente.

Hoy en dia emprendemos cambios y transformaciones que dinamizan el
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comportamiento organizacional, exigiendo innovacion, capacidad y retos. Para que
asi las organizaciones se orienten al cumplimiento de la mision, vision, y los

objetivos propuestos, que permitan satisfacer las necesidades de sus trabajadores.

Un claro ejemplo en nuestro pais, es la empresa ALICORP, habiéndose
posesionado en el mercado, en mas de 15 paises. Esto es gracias a su innovacion
y compromiso donde directivos y trabajadores laboran en un ambiente de clara
comunicacién. Gran parte de su éxito y ser lider en el mercado, es por la
preocupacion y satisfaccion hacia su consumidor. Es ahi donde la empresa aplica
el comportamiento organizacional en sus trabajadores; donde comparten ideales y

objetivos comunes, comprometiéndose y trabajando en equipo.

De esta manera demuestra que no solo la empresa crece, sino también los
trabajadores con la organizacion, convirtiendose en una gran familia y demostrando
una organizacion lider y capaz, sacando provecho de su comportamiento
organizacional con su gente, logrando que cada desafio sea un regalo de

crecimiento para cada uno de sus integrantes.

Cada uno de nosotros que hoy esta incentivado a ser el futuro administrador
de su tiempo y espacio, sé que estara interesado en saber un tema tan importante
como beber el agua del dia a dia. Es por ello que resalto la importancia de ésta
investigacion, donde el liderazgo y el comportamiento organizacional, va de la mano
con lo que le ofrece la organizacion en funcién a los objetivos que quieran alcanzar,

seguido por politicas, normas, vision y misién de la empresa.

Unimaqg S.A. con 17 afios en el mercado, su objetivo es ofrecer soluciones
integrales en la venta de equipos ligeros nuevos, usados y alquiler de maquinaria;
a nuestros clientes en todos los sectores productivos del pais en 14 puntos de
ventas con respaldo técnico a nivel nacional. Permitiendo acceder a equipos ligeros
de reconocidas marcas a nivel mundial, asi como repuestos originales y servicio
postventa de calidad; todo en un solo lugar. Contando con la representacion de 20

marcas de importante trayectoria.


http://www.monografias.com/trabajos7/gepla/gepla.shtml
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La empresa tiene como mision satisfacer las necesidades de nuestros
clientes mediante soluciones integrales en equipos ligeros a través de un amplio
portafolio de marcas, productos e infraestructura a nivel nacional; asi como un
servicio eficiente, agil y de calidad con personal altamente motivado y calificado. En
cuanto a la vision, se proyecta a ser la mejor opcién en soluciones integrales de

equipos ligeros en un solo lugar y lideres en cada linea que representamos.

Las variables en mencion del presente trabajo estan compuestas por varios
factores vitales para la organizacion, y la problematica de ésta es como se relaciona
el liderazgo y el comportamiento organizacional en la empresa Unimag S.A. A pesar
del acto positivo por parte de la Administracion de Recursos Humanos,
Capacitacion y Marketing, en brindar las herramientas necesarias y especificas
para el buen desempefio y desarrollo de liderazgo en los trabajadores, en realizar
su labor con eficacia; es rechazado por la misma, por diversas excusas; una de
ellas es la incompetencia del manejo del sistema SAP CRM por parte de los
representantes de ventas y por la atencion tardia al cliente para la comercializacion
de equipos. Esto ocurre en las diferentes sub gerencias de las areas comerciales.
Siendo Lima la sede principal, ésta es la sede que mas inconvenientes tiene en
cuanto los procesos que deben efectuar con el sistema para brindar una buena

atencion al cliente.

Quiere decir, que los trabajadores no ejecutan un buen desempefio en sus
funciones; y por ende, los jefes no estan dandole el seguimiento por el conducto
regular como deberia ser; es por eso que no ponen en practica la formacion que
les brinda la empresa; a pesar de que cuentan con todas las herramientas
disponibles y necesarias para ejercerlas, no ponen el compromiso y el ahinco para
responder con buenos resultados; y a consecuencia de ello, las ventas han

descendido, hay una alta rotacion de personal y reduccion de presupuestos.

Por otro lado, el area de Recursos Humanos y Marketing realizaban
diferentes actividades; como camparfias de salud, eventos deportivos, talleres de
venta, talleres de habilidades blandas, entre otras actividades para confraternizar

entre areas y/o compaferos de la misma; sin embargo, Unimag se encuentra con
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una baja de presupuesto. Hasta el 2015 la empresa ofrecia un viaje a elegir a
cualquier sucursal a nivel nacional con todo pagado por dos dias. Al iniciar el afio
2016 se cambio el sorteo del viaje por un bono con el nombre de “el bono de la
felicidad”, un incentivo para confraternizar con los companeros del area, por un
monto de S/1,000 nuevos soles. Este incentivo estaba previsto hacerle goce del
aflo en mencién en adelante por cada trimestre por el mismo monto; sin embargo,

en el 2017 el incentivo se redujo a S/ 500.

Esto es también a consecuencia del compromiso por parte de los
trabajadores de las distintas areas, el trabajo es efectivo, pero no contribuye a un
plano mayor debido a sus actitudes, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar las metas correspondientes con las exigencias productivas
y de servicios de la empresa; por ende, el manejo de liderazgo en el personal tanto
como para los gerentes es totalmente cadtico tanto como en el comportamiento

organizacional.

1.2 Trabajos previos

Hernandez, Fernandez y Batista (2014) indicaron que:

Es evidente que, cuanto mejor se conozca un tema, el proceso de afinar la idea sera
mas eficiente y rapido. Desde luego, hay temas que han sido mas investigados que

otros y, en consecuencia, su campo de conocimiento se encuentra mejor estructurado.
(p-27)

Declaran que para realizar un estudio de investigacion es necesario encontrar
documentos escritos y otros materiales anteriores que reporten resultados de
investigacion referidos al tema; para ello cuestionarnos ¢qué complicaciones se
tuvieron?, ¢como se llego a resolver?, ¢ qué informacion relevante fue suprimida?,
entre otros. Los antecedentes de estos trabajos, fueron utilizados como base en

este proyecto de investigacion, siendo los siguientes:
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Trabajos internacionales

Contreras y Jiménez (2016), en su investigacion Liderazgo y clima organizacional
en un colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion. Cuyo
objetivo fue describir el estilo de liderazgo de los directivos y las caracteristicas del
clima organizacional de un Colegio de Cundinamarca, teniendo en cuenta la
perspectiva de los distintos actores de la comunidad educativa, para con base en
ello, disefar lineamientos de intervencidon que propendan por el bienestar de la
comunidad educativa. Se utilizé el tipo de estudio descriptivo, cuantitativa no
experimental, con disefio de investigacion transaccional o transversal. La poblacion
total de su comunidad escolar para la primera variable fue de 130 personas: entre
docentes, personal administrativo y estudiantes. Y la poblacién de la segunda
variable fue de 30 personas compuesto por directivos, docentes y otros
funcionarios. El instrumento que utilizé fue el cuestionario. La técnica estadistica
utilizada fue la correlacibn de Pearson que presenta un nivel de -0,97, una
correlacion negativa muy alta. El autor dio a conocer como resultados que hubo una
volatilidad permanente de buenas y malas préacticas directivas que no permiten
configurar un estilo deseable de liderazgo. Y por lo tanto, esa percepcién de
inestabilidad funcional y emotiva por parte de quienes dirigen, se traduce en un
clima organizacional inadecuado, de mediana motivacion, donde se ve que en una
institucién que las decisiones no son siempre firmes. Segun los instrumentos
aplicados habria que aportar las herramientas para planificar una intervencion seria

y ajustarlas a las buenas practicas.

Avenecer (2015), en su investigacion Liderazgo y motivaciéon. Tuvo como
objetivo determinar la relacion del liderazgo de los supervisores en la motivacion de
los vendedores ruteros de Distribuidora Mariposa C.B.C. Como marco
metodoldgico utilizé el disefio de tipo descriptivo, como instrumento utilizé un
cuestionario para la evaluacion. La poblacibn de estudio lo componen 47
vendedores y 8 supervisores que conforman el 100 por ciento de la totalidad del
universo. El investigador se propuso establecer la relacion de liderazgo que tienen
los supervisores en los subordinados es positiva, concluyendo que la correlacion

de Pearson es de 0,669. El autor de acuerdo a sus resultados obtenidos



19

estadisticamente, existe una relacion directa y significativa moderada entre
liderazgo y motivacién en el personal de ventas. Dando a conocer que los
supervisores no se preocupan en invertir su tiempo en promover y practicar el
trabajo en equipo. Seria ideal que a sus colaboradores los estimulen y motiven para

asi lograr cumplir los objetivos propuestos por la empresa.

Jiménez (2014), en su tesis Relacién entre el liderazgo de los directores y la
motivacion hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una universidad
privada. El objetivo de esta tesis fue identificar la relacion existente entre la
motivacion hacia el trabajo, el liderazgo de los directores de programa, con el
desemperio laboral de los docentes de una facultad en una universidad privada en
la ciudad de Bogota, D.C. ElI marco metodolégico que utilizé6 fue descriptivo
correlacional, de tipo no experimental. La poblacién objeto de investigacion fue de
189 docentes con una muestra de 66 docentes, como instrumento utilizaron los
cuestionarios. Los resultados de la investigacion se analizaron con la prueba de
paramétrica del coeficiente de correlacion negativa alta de Rho de Spearman con
un resultado de -0,777; donde mostraron que no existe una correlacién entre la
motivacion hacia el trabajo, el liderazgo y el desempefio laboral docente y los
componentes de la motivacion interna logro, el motivador externo grupo de trabajo

y el medio para lograr los motivadores requisicion con el liderazgo.

Trabajos nacionales

Diaz (2016), en su investigacion Diagndstico del comportamiento organizacional y
la productividad en los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016. Su
objetivo fue determinar la relacion que existe entre el comportamiento
organizacional y la productividad en los trabajadores de la Caja Maynas, lquitos,
periodo 2016. El tipo de investigacion fue basica con un nivel descriptivo-
correlacional, y el disefio de investigacion fue no experimental de tipo transversal.
La poblacion estuvo conformada por 167 colaboradores, siendo el tamafio de la
muestra de 117 trabajadores con un muestreo probabilistico; especificamente el
muestreo aleatorio simple. Utiliz6 la técnica de la encuesta para recolectar la

informacion y como instrumento con alcance cuantitativo fue el cuestionario para
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ambas variables. El autor determin6 mediante la prueba de chi cuadrado de
asociacion de Pearson la existencia de relacion entre las variables comportamiento
organizacional y productividad de los trabajadores con un coeficiente de 0,617 de
correlacion positiva moderada; de la misma manera que establecio que existe
relacion entre sus dimensiones motivacion laboral, satisfaccion laboral,

comunicacién organizacional y productividad.

Acero (2016), en su tesis Motivacion y liderazgo en el personal de venta de
celulares de agencias autorizadas de movistar en la ciudad de Juliaca 2015. Tuvo
como objetivo determinar la relacién entre motivacion y liderazgo que presenta el
personal de la empresa antes mencionada. El estudio corresponde al tipo de
investigacion descriptivo-correlacional, el disefio es no experimental siendo
transaccional o transversal. La poblacion estuvo conformada por 54 trabajadores,
siendo la misma de la muestra, utilizando la técnica de la encuesta aplicando el
cuestionario sobre motivacion y liderazgo al personal de ventas. El autor concluyo
de acuerdo a sus resultados obtenidos estadisticamente, que existe una relaciéon
directa y significativa moderada entre liderazgo y motivacion en el personal de
ventas de celulares, donde se aprecia un coeficiente de relacion de Pearson por
0,659 con una correlacion positiva moderada. Por lo que se puede afirmar que la

hipétesis general es aceptada.

Alania y Moreno (2013), en su tesis Liderazgo y el comportamiento
organizacional en la institucion educativa politécnico nacional del Callao — 2013.
Cuyo objetivo fue establecer la relacibn que existe entre liderazgo y el
comportamiento organizacional en la Institucidon Educativa Politécnico Nacional del
Callao — 2013. Como marco metodolégico el tipo de investigacién fue basica de
naturaleza descriptiva y correlacional, el disefio de investigacion fue de tipo no
experimental, correlacional-transversal, los instrumentos que se aplicaron fueron
dos cuestionarios. La poblaciébn y muestra en estudio fue de 100 personas
conformada por directivos, jerarquias, docentes y personal administrativo de la
Institucion Educativa Politécnico Nacional del Callao. Los resultados obtenidos en
la presente investigacion, y comparandolos con otras investigaciones; el estudio

demuestra que existe una relacién directa, alta y significativa, de acuerdo al
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coeficiente de Spearman 0,877 con una correlacion positiva alta entre las variables
liderazgo y comportamiento organizacional donde concuerdan con los hallazgos
encontrados por cada investigador. Asimismo, sostuvieron que en relacion con
cada uno de los autores demuestra que el liderazgo puede influenciar con cada una
de las dimensiones de comportamiento organizacional de la institucion educativa,
por ende se debe evaluar de manera objetiva la estructura organizacional, las
politicas, las habilidades administrativas, las relaciones interpersonales y grupales;
para que asi puede darse resultados favorables y puedan desarrollar su trabajo

eficazmente alcanzando las metas y objetivos propuestos.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Hernandez, Fernandez y Batista (2014) precisaron que:

Es un proceso y un producto. Un proceso de inmersion en el conocimiento existente y
disponible que pueda estar vinculado con nuestro planteamiento del problema, y un
producto (marco tedrico) que a su vez es parte de un producto mayor. (p.60)

Es decir; reunir la informacién, analizarla y plantear los conocimientos
adquiridos para reflejarlo en el estudio, para que asi nos dé una visibn mas clara

sobre donde se sitda lo discutible.

Variable 1: Liderazgo

Robbins y Jude (2013) definieron:

El liderazgo como la habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un
objetivo 0 un conjunto de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como

la que proporciona una jerarquia administrativa en una organizacion. (p.368)

Se refiere a la influencia que se ejerce sobre las personas para lograr un solo
objetivo en comun. Quien ejerce el liderazgo se considera como un lider, y éste no
necesariamente debe tener una jerarquia administrativa en una organizacion. No

todos los gerentes son lideres, y no todos lideres son gerentes. Quiero decir que la
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capacidad y/o habilidad que una persona pueda tener en una organizacion, sea un
lider formal o informal, sobresalen por su integridad, capacidad de adaptacion,
deseo de dirigir, y entre otras cualidades, que inspiren a los otros miembros
confianza de si mismo y vision a futuro, capaces de asumir retos y de conseguir

gue la mayor parte de sus integrantes trabajen en alcanzarlas.

Coulter (2010) refirio que el “liderazgo es lo que hacen los lideres. Es un

proceso de guiar a un grupo e influir en él para que alcance sus metas” (p.370).

Explica que liderazgo es lo que hacen los lideres; en otras palabras, es
motivar, comandar y conducir. Es guiar a un determinado grupo e influenciar en
ellos para que trabajen en base a logros y objetivos para el alcance de sus metas.
Es alentar a las personas con buen afan, empatia y contagiar las ganas de trabajar
no para uno, sino también para todo un equipo, tener disposicién de hacerlo con

honestidad, pasion y confianza.

Newstrom (2011) sostuvo que:

El liderazgo es el proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo
en el logro de ciertos objetivos. Es el factor crucial que ayuda a un individuo o a un

grupo a identificar sus metas, y luego los motivos y auxilia para alcanzarlas. (p.169)

Da a entender que una organizacion requiere de un liderazgo para desarrollar
su potencia mediante cambios y resultados positivos para incrementar la
productividad de la empresa con el propésito de lograr el éxito organizacional y la
satisfaccion de los propios. Por ende, un liderazgo exitoso depende mucho de las

habilidades, conocimientos y acciones que tenga para su equipo.

Caracteristicas de liderazgo

Robbins y Judge (2013) indicaron que:

Se estudiaran las caracteristicas de un lider eficaz y lo que diferencia de quienes no lo

son. En primer lugar, se presentaran las teorias de los rasgos, que denominaron el
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estudio del liderazgo hasta finales de la década de 1940; después se analizaran las
teorias conductuales que fueron populares hasta terminar la década de 1960 vy, por

Gltimo, se examinaran la teoria de la contingencia. (p.368)

A continuacion, se detallara las teorias ya mencionadas; donde se resalta el
liderazgo, y como es que lo distinguen con los empleados en esa época de unos a
otros. Ya que no todas las personas tenemos el mismo estilo, y sobre todo de ser
eficaces. Cada uno tiene un perfil opuesto que los diferencia de unos a otros; ello
los hace ser Unicos. En cada teoria se identificara la capacidad de influenciar el
liderazgo en personas, grupos de individuos y organizaciones, como una clave al

éxito.

Teoria de los rasgos

Robbins y Judge (2013) precisaron que “aquellos que consideran las cualidades y
caracteristicas personales que distinguen a los lideres de quienes no lo son”
(p.369).

Es decir; los lideres emplean su liderazgo con aptitudes personales que
facilmente los hace resaltar y ver su potencial en diferentes ambitos; como sociales,
fisicos e intelectuales. Utilizando la teoria de los rasgos, los investigadores afirman
que los lideres tienen una ventaja en cuanto al liderazgo, ya que éstos son
extrovertidos, disciplinados, comprometidos, y son capaces de interpretar las

emociones de otras personas demostrando su empatia.

Teorias conductuales

Robbins y Judge (2013). “Aquellas que proponen que lo que distingue a los lideres
son sus conductas especificas” (p. 371).

Se entiende que, las personas que nacen y tienen rasgos innatos que los
predestinaba a ser exitosos, no quiere decir que se considere un lider donde pueda

dirigir un grupo de gente y puedan alcanzar sus metas. Entonces, el rasgo que
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define un lider es solo una caracteristica o cualidad que diferencia la personalidad
de sus admiradores. Asimismo, para entender e identificar mejor las cualidades, a
continuacion, se explicard mejor las conductas del liderazgo descrita por los

mismos empleados:

La estructura de iniciacién

Robbins y Judge (2013) refirieron que “un lider encamina al grupo a la obtencion

en la busqueda del logro de las metas” (p.371).

Quiere decir, que, si incluimos un comportamiento positivo que busca que las
relaciones laborales y los objetivos tengan un efecto marcado en los miembros
como “tareas especificas”, los trabajadores mantendran un estandar definido ante

el cumplimiento de su desempefio en los plazos establecidos.

La consideracion

Robbins y Judge (2013) se refirieron a “las relaciones laborales de los empleados,
donde se caracteriza por las relaciones cordiales, confianza mutua y la atencion a

sus sentimientos” (p.371).

Un lider es el que demuestra un afecto amistoso y considerado en ayudar y
brindar apoyo a todos los trabajadores por igual. Donde también guarda respeto
por las ideas y guarda parcialidad ante sus subordinados. Por ello la falta de

consideracion no impulsa a la satisfaccién y a la lealtad del empleado.
Lider orientado a los empleados
Robbins y Judge (2013) enfatizaron que “hace énfasis a las relaciones

interpersonales con los empleados, son las que demuestra un interés y empatia

hacia las necesidades de los mismos” (p.372).
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Se preocupa en apoyar, desarrollar y organizar a los miembros de su equipo,
fomentando asi la participacion de cada uno de ellos; siempre y cuando teniendo

en cuenta los sentimientos, necesidades y deseos de quienes lo conforman.

Lider orientado a la produccién

Robbins y Judge (2013) se orientaron “en el cumplimiento de las tareas; tales como,
al organizarse y encontrar técnicas para ejecutar las metas establecidas

enfocandose en el logro de las metas del grupo” (p.372).

Un buen trabajo en equipo trae buenos resultados, siempre y cuando se
involucre todos los miembros de éste y asi puede delegarse el trabajo y asegurar

que todo se haga en tiempo establecido y de manera productiva.

Teoria basada en la contingencia de Fiedler

Robbins y Judge (2013) precisaron que “el desempefio eficaz del grupo depende
de la coincidencia adecuada entre el estilo del lider y el grado de control que le

permite la situacion” (p.373).

Esta teoria planteaba lograr el desempefio eficaz como lider, mucho depende
de una afinidad adecuada entre el estilo de interaccibn que tenga con sus
subordinados y el grado en que la situacién le permite ejercer control e influencia
sobre ellos. Para entonces, Fiedler crea el “cuestionario del colega menos
preferido”, donde media la eficacia de la actuacion de un grupo basado en el estilo
de liderazgo y la situacion del grupo. Se utilizaba para ayudar a la gestion de elegir
lideres adecuados para cada tipo de grupo de trabajo.

Fiedler identifico tres dimensiones de contingencia que hizo coincidir al lider
de la situacion mediante el cuestionario sobre el colega menos preferido (CMP) las
cuales fueron: relacion lider miembro, estructura de la tarea y poder de la posicion.
La mezcla de las tres dimensiones de contingencia produce ocho situaciones

posibles para los lideres. Fiedler, sobre los resultados del cuestionario, concluy6
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que los lideres orientados a la tarea se desempefiaban mejor en situaciones que

les eran muy conveniente 0 no.

Coulter (2010) se preguntaba si ¢los gerentes son lideres, o son soélo jefes que
actuan como lideres? Porque como sabemos todo lider influye a su gente para que
trabaje con motivacion, les haga sentir y saber que le gusta su trabajo. Para ello se
necesita de una autoridad gerencial en una empresa, para que la gente perciba las
necesidades que tiene éste para ellos. Hace diferencia a los lideres eficaces de los
ineficaces en los siguientes estilos de comportamiento que se detallan a

continuacion:

(a) Estilo democratico: lider que involucra a los empleados en la toma de decisiones,
delega autoridad y utiliza la retroalimentacién como una oportunidad para capacitar a
sus empleados, (b) estilo autocratico: lider que dicta los métodos laborales, toma de
decisiones unilaterales y limita la participacion de los empleados, (c) estilo liberal: lider
que permite que el grupo tome decisiones y complete el trabajo de la forma que
considere mas adecuada, (d) consideracion: grado al que un lider hace que las
relaciones laborales se caractericen por la confianza mutua y el respeto por las ideas y
sentimientos de los miembros del grupo, (e) estructura inicial: grado al que un lider
define su funcién y las funciones de los miembros del grupo para alcanzar las metas,
(f) orientado al empleo: hace énfasis en las relaciones interpersonales y se hace cargo
de las necesidades de los empleados, (g) orientado a la produccion: hace énfasis a los
aspectos técnicos y las tareas del trabajo, (h) interés por las personas: preocupacién
del lider por los empleados e i) interés por la produccién: preocupacién del lider por la

realizacion del trabajo. (p. 373)

No todas las personas tenemos el mismo estilo, y sobre todo de ser eficaces.
Cada uno tiene un perfil opuesto que los diferencia de unos a otros; ello los hace
ser unicos. Un lider puede adaptarse de la mejor manera posible de acuerdo a su
estilo, éstas pueden ser cambiantes, y eso explica como un lider puede ser efectivo

en una situacion y como a veces no.

Newstrom (2011) identifico tres tipos de habilidades que los lideres pueden utilizar;
pueden ser técnicos, humanos o conceptuales. De esta manera se vera si la

empatia, la escucha, el apoyo, el trabajo en equipo, entusiasmo y calidez, el
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agradecimiento, y entre otras inteligencias emocionales puedan diferenciar a un

lider para que éste pueda alcanzar el éxito que se detallan a continuacion:

(a) Habilidad técnica: se refiere al conocimiento y capacidad de una persona, donde
éste debe actualizarse y desarrollarse constantemente sin dejar caer el hilo, (b)
habilidad humana: se refiere a la facilidad de interactuar e interrelacionar con las
personas, demostrando empatia y sensibilidad. Se califica como un gran valor al
preocuparse por los demas, (c) habilidad conceptual: se refiere a las ideas que pueda
tener el lider demostrando superioridad. (p.172)

Para ejercer de la mejor manera el papel de un lider es deseables que sea
eficaz; claro esta dependiendo de sus cualidades y/o caracteristicas y de la
situacion en la que se encuentre. Hay distintas formas o manera de dirigir, todo
depende las circunstancias, ya que la idea es alcanzar los objetivos y obtener
resultados.

Dimensiones de liderazgo

Dimensién 1: Extroversién

Robbins y Judge (2013) definieron que “la tendencia de un lider es ser sociable,
sSon mas propensos en relacionarse a un nivel alto de comodidad e inclinarse por el
bien grupal; ya que una de sus ventajas es transmitir naturalmente motivacion y

energia” (p.136).

Muy tanto diferente a una persona introvertida que suelen ser reservados,
timidos y callados. Pero eso no quiere decir que no llegue a ser un gran lider, hay
casos de personas que han sobresalido no precisamente por la expresion oral o
por la habilidad de trabajar con personas. Todo lo puede decir con pocas palabras
con la finalidad de llegar a la gente. Esto va a depender de muchos factores. La
idea es adaptarse al entorno y a las circunstancias de la organizacion y de quienes

lo conforman y de las tareas que realicen.
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Hellriegel, Slocum y Woodman (1998) definieron que “la extroversion es una

orientacion hacia otras personas, acontecimientos y objetivos” (p.47).

Quiere decir que un lider extrovertido es mas dinamico en hacer sus
actividades, es osado y le gusta ser la atencion del grupo. Sin embargo, puede
ganarse ciertas indiferencias con los empleados por su mismo caracter; pero esto

no quiere decir, que no pueda dirigirlos.

Indicadores de Extroversion

Sociable

Robbins y Judge (2013) manifestaron que “los individuos sociables y dominantes
son mas propensos a reafirmarse en situaciones grupales, pero los lideres
necesitan asegurarse de no ser demasiados enérgicos” (p.370).

Se inclina por el bien grupal

Robbins y Judge (2013) “la gente se inclina mas a seguir a alguien que confia en

caminar hacia la direccion correcta” (p.370).

Segun esta 6ptica, a los lideres le gusta estar rodeado de personas, el lider
es el que estimula al grupo a obtener resultados positivos. Para ello debe
desarrollar un alto nivel de relaciones; porque es €él quien consigue una influencia

positiva sobre sus seguidores.
Dimension 2: Estabilidad emocional
Robbins y Judge (2013) manifestaron que “es uno de los modelos de los cinco

grandes de la personalidad, que hace referencia a la habilidad de manejar sus
emociones; es decir, demostrar seguridad, estabilidad y equilibrio” (p.136).
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Hay organizaciones que prefieren buscar a personas con un alto nivel de
estabilidad emocional porque tienen mas dominio de sus emociones en el trabajo.
Un lider que tenga lo opuesto, tendrd mas dificultades de afrontar diferentes
panoramas o puede sentirse amenazado ante cualquier situacion normal. Eso les

puede dificultar a la hora de pensar y enfrentar la realidad.

Gbmez, Balkin y Cardy (2008) definieron que es “el grado en que una persona

es segura, tranquila, independiente y auténoma” (p.205).

Siempre en el trabajo se presenta problemas y en diferentes escenarios,
sobre todo en lo comercial, los protocolos, los procesos, la falta de atencion al
cliente, entre otros. Esto causa un efecto de estrés que nos puede dominar, pero la

idea es tener seguridad y saber manejarlo con perseverancia para no complicarnos.
Indicadores de Estabilidad emocional

Demuestra seguridad

Robbins y Judge (2013) manifestaron que en “un estudio encontré que los lideres
gue obtenian puntuaciones muy elevadas en reafirmacién personal tenian
seguridad en si mismos, pero eran menos eficaces que quienes obtenian
puntuaciones moderadamente altas” (p.370).

Demuestra estabilidad y equilibro

Newstrom (2011) “los lideres necesitan ofrecer un balance tanto del apoyo de la

tarea como del apoyo psicoldgico a sus empleados, como sugiere la logica” (p.181).

Se puede decir que; para ser un buen lider se necesita demostrar firmeza en
sus decisiones que vaya acorde con sus emociones con un sentido de poder y

confianza.
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Dimension 3: Escrupulosidad

Robbins y Judge (2013) revelaron que “estas personas se conocen por ser
responsables, disciplinadas y son capaces de cumplir compromisos. En otras

palabras, son confiables” (p.136).

Dificilmente se caracterizan por ser personas indispuestas o0 por no
concederte un tiempo adicional. Un lider con este rasgo, siempre estara accesible
y relacionado con el cumplimiento y logro de los objetivos conjuntamente con la

organizacion y los suyos.

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) manifestaron que “estas personas
se describen como confiables, organizados, concienzudos y responsables. Son
aquellos que trabajan con ahinco y disfrutan la consecucion y finalizacion de sus

proyectos” (p.91).

Es interesante encontrar personas con estas virtudes, ya que estrecha
buenas relaciones laborales con la empresa, por su buen desempefio y eficiencia
en sus labores, son quienes mas muestran seguridad y satisfaccion en su trabajo.
Indicador de Escrupulosidad

Son capaces de cumplir compromisos

Robbins y Judge (2013) lo definieron como “una persona muy meticulosa,

responsable, organizada, confiable y persistente” (p.136).

Las personas con estas actitudes, son disciplinados y capaces de cumplir

con lo planificado en base a objetivos.
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Dimension 4: Inteligencia emocional

Robbins y Judge (2013) mencionaron que “la inteligencia emocional es la capacidad
para: reconocer las emociones propias y las de los demas, entender el significado

de esas emociones, y regular las propias emociones” (p.112).

Se entiende que en la vida moderna hay muchas emociones, el tréfico, el vivir
apresurado, la presion laboral, etc. Todo ello altera nuestro estado emocional; pero,
el secreto esta en utilizar las emociones de manera inteligente; un buen lider como
parte de sus habilidades debe inspirar, tener empatia y ser eficaz; para conducir a
aguellos que lo rodea sabiendo autorregular sus emociones y de pensar antes de

actuar.

Chiavenato (2009) mencion6 que estuvo “basada en una personalidad capaz
de analizarse, con gran sensibilidad para entender las situaciones y la habilidad

para adaptarse a las circunstancias” (p.344).

Un jefe debe tener la habilidad de controlar y evaluar las diferentes
situaciones que se presenta en el trabajo, con la empatia; porque hay ciertas
acciones negativas que pueden afectar a los integrantes del equipo, y pueda que

no sea muy eficaz las emociones y/o actitud que esté descargando.

Indicadores de Inteligencia emocional

La empatia

Robbins y Judge (2013) precisaron que “los lideres empaticos perciben las

necesidades de los demas, escuchan lo que dicen sus seguidores y lo que no dicen,

y son capaces de interpretar correctamente las reacciones de otros” (p.370).
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Ser eficaz

Robbins y Judge (2013) manifestaron que:

Al lider que maneja y expresa de forma eficaz sus emociones le resulta mas facil influir
en los sentimientos de sus seguidores, tanto al expresar solidaridad y entusiasmo
genuinos por un buen desempefio, como al mostrarse enfadado con las personas que

tienen un desempefio inadecuado. (p.370)

Una persona con habilidades neta de un lider, escucha a sus trabajadores y
reconoce las habilidades y/o talentos que poseen; utilizando diferentes

herramientas para que los orienta a ser mejores.

Dimension 5: Apertura a la experiencia

Robbins y Judge (2013) manifestaron que “estas personas tienden a ser creativos
y flexibles con disposicién al cambio, a la innovacion, dispuestos a probar cosas

nuevas” (p.136).

El lider con esta personalidad no tiene ideas convencionales; al contrario,
sondea, curiosea en su entorno y aplica iniciativas para explorar; no se encierra en
si mismo. Trata de enriquecer su yo interior con la imaginacion; su mente es flexible
y abierta para experimentar diversas experiencias dentro de sus limites. Lo creo
importante porque de esta manera nos conocemos, aprendemos y crecemos en la

vida sin que el miedo nos detenga.

Chiavenato (2009) defini6 como “osado, inconforme, dotado de muchos

intereses, imaginativo” (p.197).

Hay muchas personas con esta habilidad, de tener un dote artistico para el
ambito laboral o personal. En la empresa hay muchas personas con esta curiosa
habilidad que aun les hace falta explotar, y que podria ser muy util hoy en dia con

el tema de la tecnologia e innovacion empresarial.
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Indicadores de Apertura a la experiencia

Tienden a ser creativos y flexibles

Robbins y Judge (2013) dijo que “la gente abierta en el extremo es creativa, curiosa

y con sensibilidad artistica” (p.136).

Disposicion al cambio

Robbins y Judge (2013) “tiene capacidad de adaptabilidad y disposicion al cambio;

generando interés y fascinacion por lo novedoso” (p.136).

Las personas que ven el mundo diferente y encuentran distintas maneras de
complementarse y ver otras perspectivas construyen un universo unico de éxito,
donde puede aplicar la creatividad y al desarrollo continuo de crecimiento para él y

para su equipo.

Importancia de liderazgo

Newstrom (2011) precis6 que:

El liderazgo es fundamental para las organizaciones y para la vida misma. Ya que
orienta de forma adecuada el afdn hacia el objetivo comdn. Donde dirige a otras
personas con el positivismo y cumpliendo al mejor rol ante los demas con el fin de

transformar tanto a la empresa como a las personas que contribuyen en ella. (p.170)

Se considera también importante, ya que para ejercer un liderazgo efectivo y
ser un administrador eficaz, se trabaja conjuntamente con los recursos humanos y
el cumplimiento de objetivos; éste debe reunir compromiso con la mision,
comunicacién con la visién y confianza en si mismo e integridad personal para la

organizacion.
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Variable 2: Comportamiento organizacional

Newstrom (2011) definié6 como “el estudio sistematico y aplicacién cuidadosa del
conocimiento sobre la forma de como la gente, individuos y grupos actdan en las
organizaciones. Se esfuerza por identificar formas en que la gente actda con mayor

eficacia” (p.3).

Se entiende como comportamiento organizacional el estudio de las personas
y los grupos que actlan en las organizaciones. También es un campo donde
permite entender la complejidad de las relaciones interpersonales entre
compafieros de trabajo, con un jefe y un subordinado. No obstante, también se
identifica el comportamiento, conocimiento y actitudes de los miembros de la
misma, que permite analizar sus diferentes estilos de vida, necesidades familiares
y estilos de trabajo, es por ello que siempre se debe fomentar un cambio continuo
para motivar a los trabajadores y se sientan mas comprometidos; y asi tener un

clima saludable y competitivo.

Robbins y Judge (2013) sostuvieron que:

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto que
tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la

efectividad de las organizaciones. (p.10)

Da entender que evalla la conducta de los individuos, los grupos y la
estructura dentro de una organizacion; con la finalidad de que ellos mismos puedan
actuar con mejor efectividad. Este estudio también analiza el comportamiento
humano y como éste puede influir en su desempefio y en el status de la
organizacion. Sabiendo que el comportamiento se relaciona con el ambito laboral,
como los puestos de trabajo, el ausentismo, la rotacibn de personal, la

productividad y entre otros factores que interviene en la administracion.

Coulter (2010) lo defini6 como “el campo de estudio que investiga las

acciones (comportamiento) de la gente en el trabajo” (p.33).
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Hoy en dia las organizaciones realizan diversas actividades para motivar a
su personal; como trabajos en equipo, manejo de conflictos, ante clientes internos
y externos, actividades de confraternidad y entre otros programas de motivacion;
gue va de la mano con el comportamiento organizacional. Se puede decir entonces,
que diferentes empresas utilizan diversas herramientas para beneficio de sus
empleados, donde se obtendra como resultados el buen comportamiento dentro de

la organizacion.

Caracteristicas

Newstrom (2011) menciono que “una de sus grandes fortalezas del comportamiento
organizacional es su naturaleza interdisciplinaria de conceptos fundamentales

sobre la naturaleza de la gente y lar organizaciones en cuatro enfoques basicos”
(p.6).

Quiere decir de como se comportan las personas en determinadas
condiciones; es decir, nos encontramos en un mundo emprendedor y en constante
desarrollo, de las cuales enfrentamos nuevas realidades, y cada vez dependemos

mas de los individuos que conformar una organizacion.

Enfoques basicos

Newstrom (2011) buscé integrar los cuatros areas anteriormente mencionadas
como concepto fundamental del comportamiento organizacional en cuatro
enfoques importantes:

Enfoque de recursos humanos

Newstrom (2011) sefiald que “este enfoque se interesa por el crecimiento y

desarrollo del empleado hacia niveles de competencia muy altos, sea laboral y/o
profesional” (p.12).
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El recurso humano ha sido siempre el respaldo de todo trabajador dentro de
una organizacion, brinda capacitaciones y talleres de mejora para desarrollar sus
habilidades; procura también en brindarle un buen clima laboral, para que asi
puedan desempefiar mejor sus funciones, con la condicion de ser mejores personas
y mas responsables con las oportunidades que le ofrece la organizacién. Es por
ello que se dice, que las personas es el recurso mas importante en toda

organizacion.

Enfoque de contingencia

Newstrom (2011) sefal6 que “este enfoque se conceptualiza en la administracion
tradicional, diferentes situaciones requieren diferentes practicas de conducta para

una mayor eficacia” (p.13).

Es decir, habia una sola forma de aplicar la administracién dentro de la
organizacién, donde todo se movia de forma independiente y segura de acuerdo a
la situacion. Al pasar el tiempo, esto se fue desarrollando, y se advertia que este
enfoque de contingencia influya sobre el comportamiento organizacional; es decir,
situaciones distintas requieren diferentes practicas de comportamiento para ser

efectiva.

Enfoque orientado a resultados

Newstrom (2011) sefal6 que:

Este enfoque evalla los resultados de los programas de comportamiento
organizacional en términos de su eficiencia donde determina que una mejor
productividad es una medida de eficiencia donde se obtiene el producto que se desee

utilizando menos recursos para conseguir la misma cantidad de productos. (p.13)

En el comportamiento organizacional sucede lo mismo, si en una empresa se
eleva la satisfaccion laboral, por ende, habra mejores resultados en el desempefio

del trabajador, y como consecuencia habra una mejora productiva.



37

Enfoque de sistemas

Newstrom (2011) mencion6 que “las partes de un sistema funcionan de manera
independiente, que interactian en una relaciéon compleja. Pero las organizaciones

se manejan diferentes, ellos si se necesitan entre si; es decir, su gente”. (p.14)

Al igual que los sistemas podemos obtener resultados positivos como
negativos, es por ello que el problema de una organizacion debe ser la inclinacion
de los trabajadores, llegando a tomar decisiones 6ptimas y arriesgadas para el

cumplimiento de las metas.

Robbins y Judge (2013) mencionaron “tres determinantes importantes que
influye en el desempefio de una organizacion; en individuos, grupos y estructura;

con la finalidad de que las organizaciones trabajen con mas eficacia” (p.10).

Entonces se puede decir que el comportamiento organizacional promueve el
comportamiento humano, de tal manera que se relaciona en el trabajo, la intensidad
que le pone en el puesto de trabajo, entre otros; y es muy necesario realizar

procesos de cambio para que trabajen con mayor eficacia.

Chiavenato (2009) precisé que:

Es un campo del conocimiento humano, que se observan a simple vista como las
percepciones y las actitudes de los individuos, las normas del grupo, las interacciones
informales y los conflictos interpersonales e intergrupales influyen en el

comportamiento de las personas y de los grupos. (p.8)

Con respecto a las organizaciones y su adaptacion, sobre el individuo, el
grupo, la organizacion y la comunidad deben ser dinamicos, activos y aptos a
reorganizarse sobre todo en un ambiente de cambio; es decir, salir del confort en
el que estan. Entre las siguientes veremos las principales caracteristicas del

comportamiento organizacional:
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El comportamiento organizacional es una disciplina cientifica aplicada

Chiavenato (2009) “el objetivo de esta disciplina fue asistir a las personas y a las
organizaciones a cumplir con sus funciones y llegar al nivel de desempefio mas

elevado para llegar al cumplimiento de las metas establecidas” (p.8).

Es decir; es buscar que la gente se desarrolle y realice su trabajo con
entusiasmo, vocacion y servicio y al mismo tiempo elevar las normas de

competitividad de la organizacion.

El comportamiento organizacional se enfoca en las contingencias

Chiavenato (2009) se enfoc6 en “las circunstancias que se puede encontrar la
empresa, implica en poder manejar diferentes situaciones y a los cambios que

pueden enfrentarse” (p.8).

Por ejemplo; los departamentos o areas que pueden fusionarse o como
también eliminarse, el ingreso de redes de informacién o cambios en el sistema,
también puede afectar en el organigrama de la empresa, los niveles jerarquicos
pueden cambiar de estructura, tanto como (horizontal o vertical). Todo depende de

la coyuntura y como saber enfrentarse a ella.

El comportamiento organizacional utiliza métodos cientificos

Chiavenato (2009) hizo referencia “a la investigacion cientifica, donde se formula
hipotesis en el comportamiento de las organizaciones y las comprueba

empiricamente” (p.8).

Es donde las personas reflejan sus actitudes, comportamiento, anhelos y
necesidades. Todo ello se enfoca mas en el microanalisis del comportamiento de
los individuos y de los grupos; en otras palabras, es el prondstico y la administracion

del comportamiento humano en dentro de las organizaciones.
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El comportamiento organizacional sirve para administrar a las personas en

las organizaciones

Chiavenato (2009) “el objetivo basico es ayudar a las personas y las organizaciones

a entenderse cada vez mejor” (p.8).

Sabemos que las empresas lo son todo por el recurso humano que lo
conforma; pero también el objetivo de éstas es contribuir con las necesidades de
su gente y entenderse entre si. Por tanto, para los administradores es pieza clave
gue su personal cumpla con sus expectativas dentro y fuera de las organizaciones;

para que asi se sientan satisfechos en lo que hacen. (p.8)

Dimensiones de comportamiento organizacional

Dimension 1: Naturaleza de la gente

Newstrom (2011) precis6 que:

En relacion con las personas, se puede decir que el comportamiento organizacional;
son las diferencias individuales, percepcién, integridad de la persona, conducta
motivada, deseo de participacion y valor de la persona. Todo ello constituido por las
actividades, interacciones y sentimientos dados; que se crean para relacionarse e

incrementar la efectividad de la organizacién. (p.8)

Todo depende de la actitud que le pongas a la relacién laboral o al puesto
de trabajo. Para mantenerse hay que involucrarse e identificarse con la empresa
de tal manera que se desarrolla una participacion activa y determinada a metas y

relaciones con las personas que lo integran.

Chiavenato (2009) sefialo que:

En el estudio del comportamiento organizacional, el grupo es una importante unidad de
analisis, de igual manera, adquiere gran relevancia conocer su dinamica grupal, es

decir, las fuerzas que estan detras de las relaciones entre miembros de un grupo en
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una situacion social. El punto central de este concepto es la gente o grupo y de los

equipos dentro de las organizaciones. (p.272)

Quiere decir que la gente o grupos de gente tienen un mejor desempeio en
base a las tareas. En una empresa trabajando en equipo se llega a mejores
resultados que haciéndole de manera individual. Es por eso que se dice que el

principal activo de una empresa es el capital humano.

Indicadores de naturaleza de la gente

Diferencias individuales

Newstrom (2011) definié que “la administracion motivaria mejorar a los empleados
si los tratasen de otra forma. Las diferencias individuales requieren que el enfoque

de un administrador sobre sus empleados sea individual y no estadistico” (p.8).

Esto quiere decir que si las personas fuesen iguales, no habria sentido en
una organizacion, todo seria facil y simple. Pero si lo enfocamos de otra manera,
cada persona es Unica y cada grupo es unico. El capital humano hoy en dia para

las empresas son sus activos y sus pasivos mas importantes.

Percepcion

Newstrom (2011) “es la forma peculiar en que cada persona ve, organiza e

interpreta las cosas” (p.9).

Todo va a depender de cémo se ejerza la comunicacién en las
organizaciones. Mientras haya entendimiento en los mismos trabajadores; y entre
clientes y proveedores todo ira al mismo ritmo; y si no, las actitudes seran otras y

las percepciones saldran a la vista.
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Integridad de la persona

Newstrom (2011) mencioné que “la administracién aplica los principios del
comportamiento organizacional, intenta desarrollar un mejor empleado, pero
también desea desarrollar a una mejor persona en cuanto a su crecimiento y

satisfaccion” (p.9).

Como ya se ha mencionado anteriormente, las organizaciones ahora desean
conservar su capital humano por sus competencias y habilidades; pero también
deben contribuir en el éxito de éstas dandoles un valor agregado en su crecimiento.

Conducta motivada

Newstrom (2011) “basada en las necesidades y lo que creemos que debemos tener
como deseo, esto ilustra que la motivacion es esencial para el funcionamiento de

las organizaciones” (p.9).

Para mantener la motivacion debemos ponernos desafios para cumplir con
nuestras metas; a la vez la organizacion debe ofrecer oportunidades de crecimiento

y aprendizaje; y cuidar de nuestras necesidades e intereses.

Deseo de participacion

Newstrom (2011) “es el compromiso mental y emocional de los trabajadores en
situaciones de grupo, que los anima a contribuir para lograr las metas del grupo y

compartir las responsabilidades correspondientes” (p.195).

Todo va a depender de la cultura activa que tiene cada persona, no todos
establecen criterios para iniciar algo o ser participe de algo, la gente tiende a ser
emocional y toma decisiones apresuradas. Todo es en base a compromiso y

deseos de contribuir para lograr algo.
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Valor de la persona

Newstrom (2011) menciond que “la gente desea sentirse valorada por sus
habilidades y destrezas, que se le brinde la oportunidad de desarrollarse y tener la
posibilidad, dentro de lo razonable, de hacer, cuanto antes, aportaciones

significativas” (p.10).

Es aqui donde el area de recursos humanos debe hacerse notar; debe
prestar atencién a las necesidades de su personal en consideracion al desarrollo y
capacitacién y no cerrarles las puertas para incrementar algun valor en el tiempo

dentro de lo razonable con una motivacidon constante.

Dimension 2: Naturaleza de las organizaciones

Newstrom (2011) definié que “es un pensamiento sistematico donde los conjuntos

de los indicadores se integran para formar un todo” (p.10).

Es decir, sistemas sociales, interés mutuo y ética que nos permitird entender
mejor el comportamiento organizacional visto como disciplina para lograr obtener

diferentes resultados como un Unico sistema.

Chiavenato (2009) nos indic6 que:

La naturaleza de la organizacién hace hincapié en una administracién centralizada en
la capula, la supervision personal y directa, y las relaciones verticales entre jefe y
subordinado. Este enfoque se concentra en el jefe y no considera al cliente, a los

proveedores ni los flujos horizontales en los procesos de la organizacion. (p.103)

Hoy en dia la remuneracion al trabajador se califica en base a metas, a
cumplir los objetivos semestrales y/o anuales de una organizacién. Pero no se
centran en los objetivos individuales de los colaboradores. También tenemos
necesidades y proyectos, y eso es lo que un jefe o lider debe prever para el

desarrollo de sus empleados.
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Indicadores de naturaleza de las organizaciones

Sistemas sociales

Newstrom (2011) “la idea de un sistema social constituye un marco para analizar
los temas de comportamiento organizacional. Ayuda a hacer comprensibles y

manejables los problemas de dicho comportamiento” (p.10).

Hay que recordar que para trabajar en una organizacion se debe comprender
las politicas de funcionamiento, se debe entender y utilizarlas de la mejor manera

posible para lograr los beneficios de ambas partes.

Interés mutuo

Newstrom (2011) “es la mutualidad de intereses entre capital humano y
organizaciéon, donde los administradores necesitan empleados que les ayude a

alcanzar objetivos organizacionales” (p.10).

Lo que busca una empresa es alcanzar las metas propuestas en conjunto:
empleador y empleado; con el fin de que se mantengan los intereses entre sus

participantes y la organizacion.

Etica

Newstrom (2011) “la ética es el uso de principios y valores morales para afectar la
conducta de individuos y organizaciones respecto de decisiones entre lo que es

correcto e incorrecto” (p.11).

Toda empresa debe tener sus politicas de ética. Esto respalda a los
trabajadores y a la misma organizacion de cualquier conducta anémala que se

pueda presentar.
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Cuatro fuerzas clave

Newstrom (2011) hizo mencion que “existen cuatro areas importantes, donde cada

una de ellas afecta al comportamiento organizacional” (p.4)

Es decir; veremos cémo afecta el conjunto de herramientas en diferentes
definiciones como parte del comportamiento humano, para observar la conducta de

los individuos en relaciones interpersonales; siendo los siguientes.

Gente

Newstrom (2011) precis6 que “la gente es un ente social interno importante para la
organizacion. Por lo que esta conformado por grupos e individuos, que trabajan

para alcanzar sus objetivos” (p.4).

Lo que significa que cada empleado aporta en sus funciones sus experiencias
y procedentes educativos, para asi demostrar su compromiso para con la
organizacién. Sin embargo, se debe tomar en cuenta que las empresas estan para

servir a las personas mas no a la inversa.

Estructura

Newstrom (2011) menciond que “la estructura esta conformada por personas que
trabajan en las organizaciones. Por ende, es necesario mostrar sus diferentes
partes y funciones de cada miembro de la empresa a través de una estructura u

organigrama” (p.5).

La forma correcta es representarla por las areas que lo integran; en lineas

jerarquicas, relaciones de personal, lineas de comunicacion y asesoria.
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Tecnologia

Newstrom (2011) aclar6 que “la tecnologia proporciona los recursos con que la

trabaja, y afecta las tareas que realiza” (p.5).

Esto les ayuda a actualizarse y estar a la vanguardia con la globalizacion de
hoy en dia; sin embargo, tiene sus pros y sus contras, como el fuerte impacto del
crecimiento tecnolégico que pueda llegar a complicar los negocios y toma de

decisiones.

Ambiente

Newstrom (2011) determiné que “los ambientes son internos y externos, y en todas

las empresas funcionan en su interior” (p.5).

El ambiente de una organizacion cuenta con ciertas limitaciones en lo legal,
social y politico; es decir, los numerosos cambios que se dan en el ambiente, es
por las demandas entre las mismas empresas en el entorno tanto interior como
exterior. Todo ello influye en la posicion y condicion de trabajo de la gente. Por ello

es importante mantener un equilibrio para afrontar multiples situaciones.

Importancia

Newstrom (2011) precié que “el comportamiento organizacional es un elemento
importante porgue ayuda a revelar las actitudes del individuo. Para muchos autores

lo enfocan como un sistema abierto, donde pueden recibir y transmitir ideas” (p.27).

El fin es buscar establecer buenas relaciones con los recursos humanos para
sSu gente, para que éstos puedan ejercer sus funciones con entusiasmo y
satisfaccion, demostrando sus habilidades en cada campo, dando como resultado

de su eficiencia una buena productividad.
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1.4 Formulacion del problema

Tomayo y Tomayo (2003) precis6 que “la formulacion del problema, consiste en la
estructuracion de toda la investigacion en su conjunto, de tal modo que cada una
de las piezas resulte parte de un todo y que ese todo forme un cuerpo légico de

investigacion” (p.131).

Quiere decir; que el problema debe ser ubicado dentro de un contexto amplio,
gue pueda comprender sus limitaciones e importancia en términos especificos y
concretos. Esto se manifiesta mediante una interrogante que se evalla en el tiempo
y espacio, tomando en cuenta las variables que se expone en consulta del estudio
en investigacion.

Problema general

¢, Cual es la relacion que existe entre liderazgo y el comportamiento organizacional

en la empresa Unimaqg S.A., Ate 20177

Problemas especificos

Problema especifico 1.

¢ Qué relacion existe entre extroversion y comportamiento organizacional en la
empresa Unimag S.A., Ate 20177

Problema especifico 2.

¢,Como se relaciona estabilidad emocional y comportamiento organizacional en la
empresa Unimaq S.A., Ate 20177
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Problema especifico 3.

¢Cual es la relacion que existe entre escrupulosidad y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 20177

Problema especifico 4.

¢, Qué relacion existe entre inteligencia emocional y comportamiento organizacional

en la empresa Unimaq S.A., Ate 20177

Problema especifico 5.

¢, Como se relaciona apertura a la experiencia y comportamiento organizacional en

la empresa Unimaq S.A., Ate 20177

1.5 Justificacion del estudio

Bernal (2010) aclar6 que “toda investigacion esta orientada a la resolucién de algun
problema: por contingencia, es necesario justificar, 0 exponer, los motivos que
merecen la investigacion. Asimismo, debe determinarse su cubrimiento o dimension

para conceder su viabilidad” (p.106).

En otras palabras, justificar un estudio es importante para exponer las
razones del ¢por qué? y ¢para qué? se efectda una investigacion. De igual modo
detallar la utilidad del mismo; dando argumentos claros y definidos, ya que el fin de
esta investigacion es llegar a dar resultados exponiendo las bondades y/o

beneficios para con la empresa.

Justificacion tedrica

Bernal (2010) sefialo que “en investigacion hay una justificacion teorica cuando el

propésito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre el
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conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer

epistemologia del conocimiento existente” (p.106).

La presente investigacion se bas6 en el estudio de la relacion entre dos
variables; de Stephen P. Robbins quien nos enfocé el tema de liderazgo, y asi
mismo resaltamos el comportamiento organizacional en el trabajo de John W.
Newstrom. Del mismo modo, valorar las contribuciones del presente trabajo que se
apoyo de diferentes obras literarias y bases metodologicas de la investigacion, nos
permiti6 comprobar su utilidad como aporte a un mejoramiento en las actitudes,

relaciones y productividad en las organizaciones.

Justificacion metodoldgica

Bernal (2010) definié que “en investigacion cientifica, la justificacion metodologica
del estudio se da cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo método

0 una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable” (p.107).

La metodologia utilizada es de tipo aplicada, descriptivo correlacional, disefio
de investigacién no experimental; este herramienta de medida es importante ya que
permite describir las variables y la relacién que existe entre; por ende se entiende
que estudiaremos el como se relaciona el liderazgo y el comportamiento
organizacional en la empresa Unimaq S.A.; asi mismo, observaremos como se
cuenta con personal mas productivo y evaluar ¢por qué? y ¢como? es que el
liderazgo influye en el comportamiento organizacional. Como vemos esta

investigacion establece primero la correlacion y luego la relacién entre las variables.

El instrumento utilizado es el cuestionario al personal de la empresa; donde
se reunira a 120 trabajadores y nos diran su punto de vista acerca del liderazgo que
ven que se aplica en la empresa y de los resultados que se estan obteniendo al dia
de hoy. Esta metodologia ayudara a ver la relacion existente entre las dos variables
expuestas, por tanto se analizara individualmente cada variable y la relacion de sus

dimensiones en el presente estudio de investigacion.
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1.6 Hipétesis

Hernandez et al. (2014) determinaron:

Las hipotesis como las guias de una investigacion o estudio. Las hipétesis indican lo
gue tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas del fenémeno
investigado. Se derivan de la teoria existente y deben formularse a manera de
proposiciones. De hecho, son respuestas provisionales a las preguntas de
investigacién. (p.104)

Nos indica que la hipétesis de investigacion son proposiciones o afirmaciones
tentativas sobre las posibles relaciones entre dos o mas variables. Por tanto, no
quiere decir que se dé una respuesta segura de lo que se vaya a comprobar. Por
consiguiente, el tipo de hipoétesis a desarrollar sera descriptiva ya que se daran
afirmaciones mas generales explicando cada una de las variables y sus

dimensiones a estudiar.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el liderazgo y comportamiento organizacional en

la empresa Unimaq S.A., Ate 2017.

Hipotesis especifica

Hipétesis especifica 1.

Existe relacion significativa entre extroversion y comportamiento organizacional en

la empresa Unimaq S.A., Ate 2017.

Hipotesis especifica 2.

Existe relacion significativa entre estabilidad emocional y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.
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Hipotesis especifica 3.

Existe relacion significativa entre escrupulosidad y comportamiento organizacional

en la empresa Unimaq S.A., Ate 2017.

Hipdtesis especifica 4.

Existe relacion significativa entre inteligencia emocional y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017.

Hipotesis especifica 5.

Existe relacion significativa entre apertura a la experiencia y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017.

1.7 Objetivo

Tomayo y Tomayo (2003) definio:

El objetivo de la investigacién es el enunciado claro y preciso de los propésitos por las
cuales se lleva a cabo la investigacion. El objetivo del investigador es llegar a tomar
decisiones y a desarrollar una teoria que le permita generalizar y resolver en la misma

forma problemas semejantes en el futuro. (p.137)

Como bien nos dice el autor, es pretender llegar alcanzar el fin o la meta
propuesta por el cual se realiza una investigacion. Para ello, los objetivos deben
estar relacionados con la problematica y las variables a tratar; por lo tanto, se debe
evitar posibles modificaciones o alteraciones en el trayecto de la investigacion, con

la finalidad de comprobar la teoria a la practica.

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaq S.A., Ate 2017.
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Objetivos especificos

Objetivo especifico 1.

Establecer la relacibn que existe entre extroversion y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Objetivo especifico 2.

Determinar la relacién que existe entre estabilidad emocional y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017.

Obijetivo especifico 3.

Analizar la relacibn que existe entre escrupulosidad y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaq S.A., Ate 2017.

Obijetivo especifico 4.

Establecer la relacion que existe entre inteligencia emocional y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017.

Objetivo especifico 5.

Determinar la relacion que existe entre apertura a la experiencia y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017.



. METODO
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2.1 Disefio de investigacion

Hernandez et al. (2014) definieron como “Tactica que se desarrolla para obtener la
informacion que se requiere en una investigacion, donde es necesario ejecutar un
plan y estructura de trabajo para obtener respuestas a las preguntas realizadas en

pleno estudio” (p.128).

Coincido con lo antes dicho por los autores; porque es un conjunto de
estrategias metodoldgicas donde detalla paso a paso la investigacion, la cual nos
ayudard a recolectar datos para solucionar el problema y de esta manera adquirir

informacion.

No experimental

Hernandez et al. (2014) definieron como “la investigacion que se realiza sin

manipular ni variar intencionalmente las variables” (p.152).

El disefio aplicado es no experimental; quiere decir que no se manipuld ni
habra cambios de las variables de estudio. El efecto de ésta es observar el
fenémeno tal cual, y como se da en su entorno natural, donde son analizados en

base a su realidad.

De corte transversal o transeccional

Hernandez et al. (2014) definieron como “la recoleccion de datos en un solo

momento, en un lugar determinado. (p.154).

Se considera transversal porque sus investigaciones lo realizan en un
momento determinado con una poblacion definida en un punto especifico de

tiempo; donde no requiere hacerle seguimiento.



54

Tipo de estudio

Descriptivo

Hernandez et al. (2014) propusieron “buscar especificamente las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, objetos o cualquier otro fenémeno que se someta

a un analisis de estudio” (p.92).

Comprende la descripcion e interpretacion del problema actual, donde se
indaga y se evalla la importancia y las variables que se emplearon en la

organizacién en investigacion, con el fin de describir el porqué de la problematica.

Correlacional

Hernandez et al. (2014) lo definieron como “la relacién o grado de agrupacién que
exista entre dos o mas conceptos o variables en una muestra o entorno en

particular” (p.93).

La presente investigacion tiene como finalidad saber cual es la relacion entre
los variables liderazgo y comportamiento organizacional en la empresa Unimaq
S.A.

Donde:
VA M : Muestra de estudio
‘ X :Liderazgo
M = r Y : Comportamiento organizacional

0: : Coeficiente de relaciéon

V2 r : Correlacion
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Enfoque cuantitativo

Hernandez et al. (2014) precisaron que “es la recoleccién de datos, que pretende

medir con precision las variables en estudio” (p.10).

Esta investigacion fue medida con valores numéricos y andlisis estadisticos
para probar las hipétesis que analiza la problematica, en caso no haya coherencia,

se vuelve a analizar los resultados.

2.2 Variable, operacionalizacion:

Definicion conceptual de la variable

Hernandez et al. (2014) definieron que “una variable se trata de definiciones de
diccionarios o de libros especializados, donde describen la esencia y las
caracteristicas de una variable en estudio” (p.119).

Efectivamente, son los conceptos o caracteristicas que se encuentran
definidos en libros, articulos, revistas, etc. Que son susceptibles a ser medidos y
observados. Y en esta investigacion se aplicaron las variables de:

Variable 1: Liderazgo

Robbins y Jude (2013) definieron:

El liderazgo como la habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un
objetivo 0 un conjunto de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como

la que proporciona una jerarquia administrativa en una organizacion. (p.368)
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Variable 2: Comportamiento organizacional

Newstrom (2011) definié como:

El estudio sistemético y aplicacion cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la
gente, individuos y grupos actldan en las organizaciones. Se esfuerza por identificar
formas en que la gente actlia con mayor eficacia. EI comportamiento organizacional es
una disciplina cientifica, a cuya base de conocimientos se agrega todo el tiempo un

gran numero de estudios de investigacion y avances conceptuales. (p.3)

Definicién conceptual de operacionalizacion

Hernandez et al. (2014) lo definieron como “el conjunto de procedimientos que
describe las actividades que un observador debe realizar partiendo desde lo mas

complejo hasta lo mas especifico” (p.120)

Consiste en desunir las variables que se aplica en la investigacion. El
procedimiento mas légico para hacerlo es desplazar de la variable a sus

dimensiones, luego a los indicadores y finalmente a los items.



Tabla 1. Operacionalizacién de la variable

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS EI\?ISSIIE?O?\IE
Sociable 1,2
_ o _ Extroversion Se inclina por el bien 34
La investigacion de liderazgo se grupal '
Robbins y Jude (2013). Definen evaluara a través de cinco Estabilidad Demuestra seguridad 56
el liderazgo como la habilidad dimensiones comprendidas por: emocional bilidad ' Su escala de
8 para influir en un grupo v dirigirlo  extroversion, estabilidad Demuestra estabilidad y 7.8,9 edicion es
N hacia el logro de un objetivo o un emocional, escrupulosidad, equilibrio , rdinal. la cual
5 conjunto de metas. La fuente de inteligencia emocional y aperturaa  Escrupulosidad Son capaces de cumplir 10,11 s?s evidencia en
u esta influencia puede ser formal, la experiencia, las cuales cuenta cOMpromisos I avlicacior del
= como la que proporciona una con 9 indicadores. Inteligencia La empatia 12,13 apticact
jerarquia administrativa en una Se utilizarA como técnica la emocional Ser eficaz 14,15 Instrumento.
organizacion. (p.368). encuesta y como instrumento el Tienden a ser creativos
cuestionario con escala de Likert. Apertu_ra a_Ia flexibles Y 16,17,18
experiencia
Disposicion al cambio 19y 20
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS EI\?ESIIEZ'?O[I)\IE
Newstrom (2011). Define como Diferencias individuales 1,2
el estudio sistematico Percepcion 3,4
aplicacion  cuidadosa _ L Naturaleza de la  Integridad de la persona 5,6
o conocimiento sobre La investigacion de gente )
E 3 como la gente, individuos y comportamiento organizacional se Conducta motivada 7,8,9
E % grupos acttan evaluara a travées de dos Deseo de participacion 10,11 Su escala de
= 5 organizaciones. Se esfuerza por dimensiones comprendidas por: Valor de la persona 12.13 medicién es
|<£ D4 identificar formas en que la gente naturaleza de la gente y naturaleza ’ ordinal, la cual
n:% actla con mayor eficacia. El de las organizaciones, las cuales ) _ se evidencia en
8 < comportamiento organizacional cuenta con 9 indicadores. Sistemas sociales 14,15  |a aplicacion del
= B—? es una disciplina cientifica, a Se utlizarA como técnica la instrumento.
80 cuya base de conocimientos se encuesta y como instrumento el Naturalezadelas
agrega todo el tiempo un gran cuestionario con escala de Likert. organizaciones Interés mutuo 16.17
nimero de  estudios '
investigacion y
conceptuales. (p.3). Etica 18’2%9 y

Fuente: elaboracion propia.
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2.3 Poblaciéon y muestra:

Poblacion

Hernadndez et al. (2014) definieron “como el conjunto de caracteristicas comunes

percibidas en un lugar, tiempo y espacio determinado” (p.174).

La poblacion del presente estudio estuvo conformada por 235 trabajadores
en la empresa Unimaqg S.A., Ate.

Muestra

Hernandez et al. (2014) precisaron que “es el subconjunto representado por la

poblacién por la que debe ser sumamente representativa” (p.175).
Causa de esta investigacion, la muestra estuvo conformada por los
empleados de la sede central de la empresa Unimaq S.A., Ate, tomandose en

cuenta a 120 trabajadores.

Poblacion finita:

n = Tamafo muestra = 120 g = Variabilidad positiva 80%

z = Nivel de confianza 95%= 1.96 N = Tamafio de la poblacién 235

p = Variabilidad negativa 20% e = Error 0.05

Muestra

n= z2* N*p*q n= (1.96)?>x 235 x 0.20 x 0.80
e2(N-1)+z2 *p*q (0.05)? (235-1) + (1.96)?>x 0.20 x 0.80

n= 144.44 =120
1.20
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Muestra probabilistica

Hernandez et al. (2014) indicaron que:

Todos los elementos de la poblacién tienen la misma posibilidad de ser elegidos para
la muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y tamafio de la
muestra, y por medio de una seleccion aleatoria 0 mecéanica de las unidades de

muestro o analisis. (p.175)

El tipo de muestra que se empleod fue el aleatorio simple, ya que todos los

elementos han tenido la misma oportunidad de ser elegidos.

2.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica

Garcia (2012) indico que “la técnica consiste en una regla o lineamiento para aplicar
el método. De este modo podemos afirmar que la técnica nos permite aplicar el

método de un determinado estudio” (p.11).

La técnica que se utilizd es la encuesta basada en preguntas. La cual se
enfocara al problema en resolver. Con el acopio de los testimonios de los
trabajadores de la empresa Unimaqg S.A.

Instrumento

Hernandez et al. (2014) definieron que “un instrumento es el recurso que utiliza el
investigador para registrar informacién o datos sobre las variables que tiene en
mente. En toda investigacion cuantitativa se aplica un instrumento para medir las

variables contenidas en la hipotesis” (p.199).
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El instrumento utilizado fue de un cuestionario presentado en preguntas; de

tal forma que pueda establecer un solo concepto a través del mundo empirico y del

mundo tedrico.

Ficha técnica del instrumento para medir la V1

Nombre:
Autor:
Procedencia:
Objetivo:

Administracion:

Duracion:

Estructura:

Encuesta de liderazgo

Robbins y Jude (2013), adaptado por Rosario Gonzales Rojas
Lima — Peru, 2017

Determinar la relacién que existe entre liderazgo y
comportamiento organizacional.

Individual, colectivo

8 a 10 minutos aproximadamente.

La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacién: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Tabla 2. Niveles y rangos de las dimensiones de la variable liderazgo

Dimensiones Nivel por dimensiones Rango de dimensiones

Deficiente 8-10
Extroversion Eficiente 11-14
Muy eficiente 15-19

Deficiente 13 -16
Estabilidad emocional Eficiente 17-20
Muy eficiente 21-25

Deficiente 5-6

Escrupulosidad Eficiente 7-8
Muy eficiente 9-10

Deficiente 6-9
Inteligencia emocional Eficiente 10-13
Muy eficiente 14 -18

Deficiente 9-13
Apertura a la experiencia Eficiente 14 -18
Muy eficiente 19-24

Fuente: elaboracion propia.
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Ficha técnica del instrumento para medir la V2

Nombre: Encuesta de comportamiento organizacional

Autor: Newstrom (2011), adaptado por Rosario Gonzales Rojas
Procedencia: Lima — Peru, 2017

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre liderazgo y

comportamiento organizacional.

Administracion: Individual, colectivo.
Duracion: 8 a 10 minutos aproximadamente.
Estructura: La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacién: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Tabla 3. Niveles y rangos de las dimensiones de la variable comportamiento organizacional

Dimensiones Nivel por dimensiones Rango de dimensiones
Malo 35-40
Naturaleza de la gente Regular 41 — 47
Bueno 48 — 55
Malo 17 -21
Bueno 27 -33

Fuente: elaboracion propia.

Validez

Hernandez et al. (2014) “validez se refiere al grado en que un instrumento mide

realmente la variable que pretende medir” (p.200).

La validez de esta investigacion fue sometida a juicio de expertos en la
materia, que pretende validar los instrumentos empleados para la recoleccion de
datos. Los tres docentes expertos analizaron el instrumento bajo tres conceptos:

suficiente, medianamente suficiente e ineficiente.

Tabla 4. Validacion de juicio de expertos

N° Apellidos y Nombres Cargos Porcentaje
Experto 1 Cama Sotelo Manuel Metoddlogo 81%
Experto 2 Sandoval Nizama Genaro Tematico 85%
Experto 3 Janampa Acufia Nerio Tematico 81%
Puntuacion promedio 82%

Fuente: elaboracion propia.
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Confiabilidad

Hernandez et al. (2014) comentaron que “la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u

objeto produce resultados iguales” (p.200).

Para esto, las pruebas o instrumentos a utilizar, seria util aplicarlo dos veces
en el mismo grupo para verificar la correlacion de los resultados. En la presenta
investigacion se medié la fiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach, siendo la

formula donde:

a = Alfa de Cronbach

k = Numero de items a= k [ s Si2
Si2 = Varianza de cada items k-1 sz
St2 = Varianza total
Tabla 5. Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a 0,75 Moderada confiabilidad

De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad

De 0,9a 1,00 Alta confiabilidad

La escala de valores que determina la confiabilidad est4 dada por los siguientes

valores, obteniéndose el siguiente resultado:

Tabla 6. Estadistica de fiabilidad de liderazgo
Alfa de Cronbach N° de elementos

,946 20

El valor obtenido es de 0,946 segun la tabla 5, muestra una alta confiabilidad.
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Tabla 7. Estadistica de fiabilidad de comportamiento organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
,838 20

El valor obtenido es de 0,838 segun la tabla 5, muestra una fuerte confiabilidad.

2.5 Métodos de analisis de datos

Este método de andlisis se empled para recolectar datos especificos mediante el
uso de los instrumentos de investigacion, para ello se utilizé el programa estadistico
informatico SPSS Statistics 22 (Statiscal productand and service solutions). Y para
implementar el estudio, también se recopilaron datos de otros investigadores. Para
la prueba de hipdtesis se utilizo el coeficiente de correlacion de Rho Spearman que

permite tener un mejor analisis de las variables en estudio.

2.6 Aspectos éticos

Se tomaron en cuenta la autenticidad y el respeto por la propiedad intelectual del
presente trabajo de investigacion. Se respetara la condicion de autor de las
literaturas mencionadas, como también a las personas que formaron parte del
aporte de esta investigacion; de esta manera hago respetar su anonimato.
Finalmente, valga decir, que, como autora del presente trabajo, me comprometo a

exponer la informacion de la empresa Unimag S.A. de manera confiable.



Ill. RESULTADOS



Descripcion de resultados

Tabla 8. Niveles entre el liderazgo y comportamiento organizacional.
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Comportamiento Organizacional

Niveles Malo Regular Bueno Total

Deficiente 37 13 4 o4
30,8% 10,8% 3,3% 45,0%

. .. 21 22 1 44
Liderazgo Eficiente 17.5% 18.3% 0.8% 36,7%
Muy 12 5 5 22
eficiente 10,0% 4,2% 4,2% 18,3%

70 40 10 120

Total
oa 58.3%  333%  83%  100,0%

Comportamiento
Crganizacional

[ ET
O Regular
M Busno

Recuento

Deficiente Eficiente Muy eficients

Liderazgo

Figura 1. Percepcion de liderazgo y comportamiento organizacional.

De acuerdo a la percepcion de la tabla 7 y figura 1, se percibe que el 45 %

de los trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate 2017 consideraron que

el

liderazgo es deficiente, mientras que el 36.7% de los trabajadores manifestaron que

el liderazgo es eficiente y el 18.3% indicaron un nivel muy eficiente. Asimismo,

58.3% consideraron que el nivel de comportamiento organizacional es malo,

el

el

33.3% comentaron que es regular y el 8.3% que es bueno. Es decir, los

trabajadores de la empresa Unimaq sienten que no existe liderazgo.
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Tabla 9. Niveles entre extroversion y comportamiento organizacional.
Comportamiento Organizacional

Niveles Total
Malo Regular  Bueno
Deficiente 40 18 3 67
Extroversion 38,3% 15,0% 2,5% 55,8%
. 24 22 7 53
Eficiente
20,0% 18,3% 5,8% 44.2%
Total 70 40 10 120
58,3% 33,3% 8,3% 100,0%
Comportamiento
Crganizacional
M ralo
Oregular
EBuzno
g
[
]
=)
@
(v

Deficiente Eficiente

Extroversion

Figura 2. Percepcion de extroversidon y comportamiento organizacional.

De acuerdo a la percepcién de la tabla 8 y figura 2, se percibe que el 55.8%
de los trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate 2017 consideraron que el nivel
de extroversion es deficiente, mientras que el 44.2% de los trabajadores
manifestaron que es eficiente. Asimismo, el 58.3% consideraron que el nivel de
comportamiento organizacional es malo, el 33.3% comentaron que es regular y el
8.3% que es bueno. Es decir, los trabajadores de la empresa Unimag sienten que

no hay extroversion por parte de los jefes.
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Tabla 10. Niveles entre estabilidad emocional y comportamiento organizacional.

Comportamiento Organizacional

Niveles Malo Regular  Bueno Total
— 48 34 6 88
Estabilidag  CCnclente 40,0%  283%  50%  73,3%
emocional . 22 6 4 32
Eficiente 183%  50%  33%  26,7%
70 20 10 120
Total 58,3%  333%  83%  100,0%

Comportamiento
COrganizacional

M malo

Recuento

Deficiente Eficiente

Estabilidad emocional

OrRegular
EBueno

Figura 3. Percepcion de estabilidad emocional y comportamiento organizacional.

De acuerdo a la percepcion de la tabla 9 y figura 3, se percibe que el 73.3%

de los trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate 2017 consideraron que el nivel

de estabilidad emocional es deficiente, mientras que el 26.7% de los trabajadores

manifestaron que es eficiente. Asimismo, el 58.3% consideraron que el nivel de

comportamiento organizacional es malo, el 33.3% comentaron que es regular y el

8.3% que es bueno. Es decir, los trabajadores de la empresa Unimag sienten que

no existe estabilidad emocional por parte de los jefes.
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Tabla 11. Niveles entre escrupulosidad y comportamiento organizacional.

Comportamiento

Niveles Organizacional Total
Malo  Regular Bueno
. . 70 40 10 120
Escrupulosidad Deficiente 583% 333% 8.3% 100.0%
70 40 10 120
Total 58,3% 33,3% 83% 100,0%

Compartamiento
Organizacional

Recuento

Deficiente

Escrupulosidad

B ralo
Oregular
Bueno

Figura 4. Percepcion de escrupulosidad y comportamiento organizacional.

De acuerdo a la percepcion de la tabla 10 y figura 4, se percibe que el 100%

de los trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate 2017 consideraron que el nivel

de escrupulosidad es deficiente. Asimismo, el 58.3% consideraron que el nivel de

comportamiento organizacional es malo, el 33.3% comentaron que es regular y el

8.3% que es bueno. Es decir, los trabajadores de la empresa Unimaqg que no existe

una fuerte escrupulosidad para cumplir con sus metas.
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Tabla 12. Niveles entre inteligencia emocional y comportamiento organizacional.
Comportamiento Organizacional

Niveles Total
Malo Regular Bueno
Deficiente >4 30 4 88
Inteligencia 45,0% 250% 3,3% 73,3%
Emocional Eficiente 16 10 6 32
13,3% 8,3% 50% 26,7%
Total 70 40 10 120
58,3% 33,3% 8,3% 100,0%
Comportamienta
Organizacional
M Malo
CRegular
B Buenc
i
=
S
@
o

Deficiertes Eficiente

Inteligencia Emocional

Figura 5. Percepcion de inteligencia emocional y comportamiento organizacional.

De acuerdo a la percepcion de la tabla 11 y figura 5, se percibe que el 73.3%
de los trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate 2017 consideraron que el nivel
de inteligencia emocional es deficiente, mientras que el 26.7% de los trabajadores
manifestaron que es eficiente. Asimismo, el 58.3% consideraron que el nivel de
comportamiento organizacional es malo, el 33.3% comentaron que es regular y el
8.3% que es bueno. Es decir, los trabajadores de la empresa Unimagq, sienten que

no existe inteligencia emocional por parte de sus superiores.
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Tabla 13. Niveles entre apertura a la experiencia y comportamiento organizacional.
Comportamiento Organizacional

Niveles Total
Malo Regular Bueno
Deficiente >0 22 6 8
Apertura a la 41,7% 18,3% 5,0% 65,0%
Experiencia Eficiente 20 18 4 42
16,7% 150% 3,3% 35,0%
Total 70 40 10 120
58,3% 33,3% 8,3% 100,0%
Comportamiento
Crganizacional
[ Malo
Oregular
M eBueno
2
@
3
o
o

Deficients Eficiente

Apertura a la Experiencia

Figura 6. Percepcion de apertura a la experiencia y comportamiento organizacional.

De acuerdo a la percepcion de la tabla 12 y figura 6, se percibe que el 65.0%
de los trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate 2017 consideraron que el nivel
de apertura a la experiencia es deficiente, mientras que el 35.0% de los
trabajadores manifestaron que es eficiente. Asimismo, el 58.3% consideraron que
el nivel de comportamiento organizacional es malo, el 33.3% comentaron que es
regular y el 8.3% que es bueno. Es decir, los trabajadores de la empresa Unimag

sienten que no existe apertura a la experiencia por parte de sus superiores.
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Tabla 14. Prueba de normalidad seglin Kolmogorov-Smirnov entre liderazgo y comportamiento
organizacional.

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,290 120 ,000
Comportamiento Organizacional ,363 120 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se observa que el resultado obtenido en la prueba de normalidad, nos da un
nivel de significacion asintotica superior a 0.000; para la primera variable 0.000 y la
segunda variable 0.000, en ambos casos menor que 0,05; lo que obliga procesar la
prueba de hipétesis mediante el uso de los estadigrafos no paramétricos; es decir,

mediante el uso del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general de la investigaciéon

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo y comportamiento organizacional

en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Regla de decision

El nivel de significacion “P” es menor que 0.05, se rechaza la Ho.

El nivel de significacion “P” no es menor que 0.05, no se rechaza la Ha
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Tabla 15. Relacién de la muestra no paramétrica, segin Rho de Spearman entre liderazgo y
comportamiento organizacional.

Comportamiento

Liderazgo Organizacional
Coeficiente de **
Rho de correlacion 1,000 =90
Spearman  Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
om0 1000
Comportamiento
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r= 0,590) lo que indica correlacion positiva moderada,
ademas el valor de P= 0,000 resulta menor al de P= 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y un 5% de cometer el error, entonces se rechaza
la hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre liderazgo y

comportamiento organizacional en la empresa Unimaq S.A., Ate 2017.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre extroversion y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaq S.A., Ate 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre extroversion y comportamiento organizacional

en la empresa Unimaq S.A., Ate 2017.

Tabla 16. Relacién de la muestra no paramétrica, segun Rho de Spearman entre extroversion y
comportamiento organizacional.

Comportamiento

Extroversion L
Organizacional

Coeficiente de

lnci6 1,000 430"
Extroversion corre.asion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 120 120
Spearman ici
Y _ Coef|C|e_n,te de 430" 1,000
Comportamiento  correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacién es (r= 0,430) lo que indica correlacion positiva moderada,
ademas el valor de P= 0,000 resulta menor al de P= 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y un error de 5% de cometer error, entonces se
rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre
extroversion y comportamiento organizacional en la empresa Unimaq S.A., Ate
2017.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre estabilidad emocional y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre estabilidad emocional y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017.

Tabla 17. Relacién de la muestra no paramétrica, segun Rho de Spearman entre estabilidad
emocional y comportamiento organizacional.

Estabilidad Comportamiento

emocional Organizacional
- Coef|C|ente. ] 1,000 554"
Estabilidad de correlacion
emocional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 120 120
Spearman . Coef|C|ente_ ] 554" 1,000
Comportam|ento de correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlaciéon es (r= 0,554) lo que indica correlacion positiva moderada,
ademas el valor de P= 0,000 resulta menor al de P= 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y un 5% de cometer error, entonces se rechaza la
hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre estabilidad

emocional y comportamiento organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre escrupulosidad y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre escrupulosidad y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Tabla 18. Relacién de la muestra no paramétrica segun Rho de Spearman entre escrupulosidad y
comportamiento organizacional.

Comportamiento

Escrupulosidad Organizacional

Coeficiente

- 1,000 418"
£ losidad de correlacién
scrupuiosidad giq (vilateral) . ,000
Rho de N 120 120
Spearman | Coef|C|ente_ ] 418" 1,000
Comportamiento  de correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacién es (r= 0,418) lo que indica correlacion positiva moderada,
ademas el valor de P= 0,000 resulta menor al de P= 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y un 5% de cometer error, entonces se rechaza la
hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre escrupulosidad

y comportamiento organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.
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Hipodtesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre inteligencia emocional y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Ha: Existe relacidén significativa entre inteligencia emocional y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017.

Tabla 19. Relacién de la muestra no paramétrica segun Rho de Spearman entre inteligencia
emocional y comportamiento organizacional.

Inteligencia  Comportamiento

Emocional Organizacional
| _ Coef|C|entel ] 1,000 497"
Inteligencia de correlacion
Emocional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 120 120
S —
pearman . Coeﬂuente_ ] 497" 1,000
Comportam|ento de correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacién es (r= 0,497) lo que indica correlacion positiva moderada,
ademas el valor de P= 0,000 resulta menor al de P= 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y un 5% de cometer error, entonces se rechaza la
hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre inteligencia

emocional y comportamiento organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.
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Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre apertura a la experiencia y comportamiento

organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre apertura a la experiencia y comportamiento

organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017.

Tabla 20. Relacién de la muestra no paramétrica segin Rho de Spearman entre apertura a la
experiencia y comportamiento organizacional.

Aperturaala Comportamiento
Experiencia Organizacional

Coeficiente de

- 1,000 ,558™
Apertura a la correlacion
Experiencia Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 120 120
Spearman iCi
Y _ Coef|C|e_n,te de 558" 1,000
Comportamiento  correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacién es (r= 0,558) lo que indica correlacion positiva moderada,
ademas el valor de P= 0,000 resulta menor al de P= 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y un 5% de cometer error, entonces se rechaza la
hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre apertura a la
experiencia y comportamiento organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate
2017.
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Avenecer (2015) en su investigacion liderazgo y motivacion, el investigador
se propuso establecer la relacion entre el liderazgo y la motivacién de los
vendedores en la compaifiia, realizando encuestas en campo para obtener mejores
resultados; obteniendo una correlacion de Pearson de 0,669 dando a conocer que
los supervisores no se preocupan en invertir su tiempo en promover y practicar el
trabajo en equipo; no aplican sus habilidades y destrezas para que los
colaboradores se estimulen y se motiven en lograr a cumplir los objetivos
propuestos. Es asi que el autor segun los resultados del trabajo en campo, se
confirmé la hipotesis alterna. De acuerdo a los resultados de la presente
investigacion, se establecid el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre liderazgo y comportamiento organizacional en la empresa
Unimaq S.A. Ate, 2017. Siendo el valor de 0,590 en consecuencia fue una
correlacion positiva moderada porque en la parte descriptiva con el hallazgo y los
resultados que se obtuvieron fueron deficientes; ya que a los jefes les interesa poco
mantener una relacion de alto nivel con sus empleados, no los estimula y/o motiva
para obtener resultados positivos en base a los objetivos, es decir no son muy
eficientes para manejar a un grupo de personas, y esto genera malestar en el
entorno laboral. Quiere decir que no cumple con lo dicho por Robbins y Judge
(2013) donde el lider extrovertido se inclina por el bien grupal y se desempefia mejor
por la ventaja de transmitir naturalmente motivacion y energia. Esto da como
resultado, en comparacion con el autor, el 55,8% de deficiencia; es decir, que existe
una relacion con la investigacion anteriormente planteada, esto se debe a la

realidad problematica de la organizacion.

Diaz (2016) en su tesis diagnostico del comportamiento organizacional y la
productividad en los trabajadores de la Caja Maynas, lquitos, periodo 2016. El autor
concluyo segun sus resultados obtenidos a determinar la existencia de relacion
entre las variables comportamiento organizacional y productividad mediante la
prueba de chi cuadrado de asociacién de Pearson con un coeficiente de 0,617 de
correlacion positiva moderada; de la misma manera que establecido que existe
relacion entre sus dimensiones motivacion laboral, satisfaccion laboral,

comunicacién organizacional y productividad.



80

De acuerdo con el resultado obtenido, se estableci6 el coeficiente de
correlacion estadisticamente significativa entre liderazgo y comportamiento
organizacional en la empresa Unimag Ate, 2017. Siendo el valor de 0,590 en
consecuencia es una correlacion positiva moderada, porque en la parte descriptiva
con el hallazgo y los resultados que se obtuvieron fueron deficientes, debido a que
se muestra un descuido por parte de los trabajadores en cumplir con la alineacion
propuesta por gerencia, la falta de responsabilidad y compromiso hace que su
equipo de trabajo no vaya de la mano con la consecucion de los objetivos. Como
bien dijo Newstrom (2011) el estudio sistemético y aplicacion cuidadosa del
conocimiento sobre la forma de como la gente, individuos y grupos actian en las
organizaciones, es decir, las personas deben tener iniciativa, ser responsables y
capaces de cumplir compromisos. Por lo que podria decir que el comportamiento
organizacional en Unimag si no es concienzudo y por ende no habra resultados

positivos para la organizacion.

Acero (2016) en su tesis motivacion y liderazgo en el personal de venta de
celulares de agencias autorizadas de movistar en la ciudad de Juliaca 2015. El
autor concluyé de acuerdo a sus resultados obtenidos estadisticamente han
conducido a establecer que existe relacion significativa moderada entre liderazgo y
motivacion en el personal de ventas de celulares, donde se aprecia un coeficiente
de relacién de Pearson por 0,659 con una correlacién positiva moderada. Por lo
que se puede afirmar que la hipétesis general es aceptada. La cual busca,
desarrollar la motivacién para que el personal se sienta seguro de que son
apreciados y valorados. De acuerdo con el resultado obtenido se establecio el
coeficiente de correlacion estadisticamente significativa entre liderazgo y
comportamiento organizacional en la empresa Unimaq Ate, 2017, siendo el valor
0,590 en consecuencia es una correlacion positiva moderada, porque en la parte
descriptiva con el hallazgo y los resultados que se obtuvieron fueron deficientes
donde presenta un 45.0% de liderazgo, esto quiere decir que no existe un
conocimiento claro de motivacion, puesto que uno de los indicadores de
comportamiento organizacional es conducta motivada; como sostuvo Newstrom
(2011) basada en las necesidades, y para mantener la motivacion debemos

ponernos desafios para cumplir con nuestras metas. Esto quiere decir que los
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trabajadores desconocen los aspectos mas sobresalientes del comportamiento
organizacional; mientras que los gerentes deben tener conocimiento del significado
de liderazgo, ya que les interesa que los colaboradores se desempefien bien y para

€S0 necesitan estimular con ciertos acuerdos y/o intereses mutuos.

Alania y Moreno (2013) en su tesis liderazgo y el comportamiento
organizacional en la institucion educativa politécnica nacional del Callao — 2013.
Obtuvieron como resultado del analisis estadistico la existencia de una relacion
r=0,877 entre las variables antes vista, siendo esta relacién significativa, con un
nivel de correlacion alta. Existe coincidencia en los resultados del coeficiente de
correlacion estadisticamente significativa entre las mismas variables, siendo
r=0,590 lo que indica correlacion positiva moderada. Es decir, hay una ligera
similitud; donde las dimensiones de liderazgo pueden influenciar en el
comportamiento organizacional; para que asi pueda dar resultados favorables y
puedan desarrollar su trabajo eficazmente alcanzando las metas y objetivos
propuestos. Coulter (2010) refirié que el liderazgo es lo que hacen los lideres. Es
un proceso de guiar a un grupo e influir en él para que alcance sus metas.
Asimismo, es necesario que todos participen de manera conjunta. Si el jefe como
lider hace una buena gestion cumpliendo con las dimensiones establecidas del
liderazgo en la presente investigacion, se dara por seguro que el comportamiento
organizacional en la empresa Unimag en el personal dara un giro positivo y sera
muy eficiente, puesto que el jefe debe considerar, escuchar y fomentar a su equipo
de trabajo; tomando en cuenta las responsabilidades y equilibrando el trabajo con

los estados emocionales con su personal.



V. CONCLUSIONES



83

Primera: Sobre los resultados obtenidos para la hip6tesis general, se establecio el
coeficiente de correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo
y comportamiento organizacional en la empresa Unimaq S.A., Ate 2017,
cuyos resultados de Rho de Spearman evidenciaron un valor de 0.590,
en consecuencia es una correlacion positiva moderada, a su vez
existiendo también una correlacion a nivel de la poblacién; puesto que
p<0.05. De los resultados alcanzados se concluye que el liderazgo debe
promover e incentivar a los trabajadores que desarrollen con autoeficacia
sus labores con la organizacion y planificacion en relacion con el

comportamiento organizacional.

Segunda: Respecto a la hipdtesis especifica uno, se establecio el coeficiente de
correlacion  estadisticamente  significativa entre  extroversion y
comportamiento organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017,
cuyos resultados evidenciaron un valor de 0.430, en consecuencia es una
correlacion positiva moderada, a su vez existiendo una correlacion a nivel
de poblacién, puesto que p<0.05. En cuanto a los resultados obtenidos se
concluyé que el lider con extroversion es una persona desinhibida y
tiende a tomar decisiones acordes a las demandas y expectativas que
puedan presentarse en la empresa y ésta a la vez tiene la ventaja de
mejorar la relacion entre los mismos colaboradores de la misma

organizacion.

Tercera: Respecto a la hipotesis especifica dos, se establecid el coeficiente de
correlacion estadisticamente significativa entre la estabilidad emocional y
comportamiento organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017,
cuyos resultados evidenciaron un valor de 0.554, en consecuencia es una
correlacion positiva moderada, a su vez existiendo también una
correlaciéon a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05. De acuerdo a los
resultados alcanzados demuestra que la estabilidad emocional como
habilidad de liderazgo, determina la capacidad visionaria en el desarrollo
humano, relacionandolo con la conducta de la persona, logrando de

manera integral el cumplimiento de las metas y se sienta identificado
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como meérito propio aportando con esfuerzos y dedicacion a las tareas de

la empresa.

Cuarta: Respecto a la hipétesis especifica tres, se establecio el coeficiente de
correlacién estadisticamente significativa entre la escrupulosidad y
comportamiento organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017,
cuyos resultados evidenciaron un valor de 0.418; en consecuencia es una
correlacion positiva moderada, a su vez existiendo también una
correlacién a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05. De los resultados
obtenidos se concluyd que si los trabajadores tuvieran mayor
escrupulosidad, todas las areas trabajarian como equipo sin que una
dependa de la otra y asi se conseguiria un mejor desenlace en los

objetivos anuales.

Quinta: Respecto a la hipotesis cuatro, se establecié el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre la inteligencia emocional vy
comportamiento organizacional en la empresa Unimag S.A., Ate 2017,
cuyos resultados evidenciaron un valor de 0.497; en consecuencia es una
correlacion positiva moderada, a su vez existiendo también una
correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05. En cuanto a los
resultados; personas con esta dimension juega un rol importante en el
desempeiio laboral, puesto que si los colaboradores de la empresa
supieran manejar y reconocer sus emociones; realizarian mejor una tarea
con toma de decisidn estratégica. Los gerentes pueden influir mucho en
los estados de animo de su equipo. Lo que hace falta es trabajar el

liderazgo y el conflicto interpersonal.

Sexta: Respecto a la hipétesis especifica cinco, se establecio el coeficiente de
correlacion estadisticamente significativa entre apertura a la experiencia
y comportamiento organizacional en la empresa Unimaq S.A., Ate 2017,
cuyos resultados evidenciaron un valor de 0.590; en consecuencia es una
correlacion positiva moderada, a su vez existiendo una correlacion a nivel

de la poblacion, puesto que p<0.05. De acuerdo a los resultados
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obtenidos; si la empresa se atreve a dar un cambio a través de la
tecnologia digital a nivel organizacional, los procesos se acortarian y
facilitaria el dialogo con el cliente interno y externo. Innovar es salir de lo
convencional y demostrar que con un buen equipo humano la empresa

puede mejorar enormemente.
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Primera: Se sugiere que tanto los gerentes, jefes y trabajadores realicen una

autoevaluacion para encontrar las debilidades y amenazas que pueden
predominar negativamente en su desempefio, para asi convertirse en
fortalezas y oportunidades de mejora en el comportamiento

organizacional para la empresa Unimaq S.A.

Segunda: Se propone buscar lideres enfocados en la extroversion y escrupulosidad,

ya que como vimos en los resultados, hay mucha deficiencia en
desarrollar esos factores, y los trabajadores por ende necesitan un lider
que apunte a crear un equipo con intereses mutuos y que se sientan

motivados en desarrollar sus labores diarias.

Tercera: Crear estrategias de como abordar a los trabajadores que estén enfocados

en la delegacién de tareas para que se sientan comprometidos con su
trabajo y sean mas responsables, a esto me refiero a las cabezas de cada

areay a los subordinados.

Cuarta: Reforzar el reconocimiento al personal por las labores muy bien realizadas.

Quinta:

Sexta:

No tan solo con un bono monetario si no con la posibilidad de ascender
de acuerdo a su perfil y tenga la oportunidad de aprender, no solo en su
lugar habitual de trabajo, sino en cualquier area donde pueda recopilar

herramientas y conocimiento para su autodesarrollo.

Programar capacitaciones y/o talleres en capacidad de procedimientos
administrativos y comercial con todas las areas en conjunto para enfrentar
nuestro cuello de botella y tomar decisiones efectivas y oportunas cuando

hay limitaciones en la gestion de atencion al cliente.

Es muy necesario que, en el corto plazo, la empresa gestione nuevos
procesos administrativos y comerciales para agilizar la atencion al cliente
y evitar conflictos entre los mismos colaboradores, ya que no todos saben
el tiempo que toma hacer una gestion, si utilizamos la apertura a la

experiencia, ayudara a involucrarse a todos entre si.
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ANEXOS



PROBLEMA

Problema
principal

OBJETIVOS

Objetivo principal

HIPOTESIS

Hipotesis principal

Anexo 1: Matriz de consistencia

Liderazgo y comportamiento organizacional en la empresa Unimaqg S.A., Ate 2017

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE 1: LIDERAZGO

Definicion conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores
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¢ Cual es la relacion
que existe entre
liderazgo y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimag
S.A., Ate 20177

Determinar la
relacion que existe
entre liderazgo y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimag
S.A., Ate 2017.

Existe relacion
significativa entre
liderazgo y
comportamiento
organizacional en la
empresa Unimaq
S.A., Ate 2017.

Problemas
especificos

Objetivos
especificos

Hipotesis
especificos

¢, Qué relacion
existe entre
extroversion y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimaq
S.A., Ate 20177

Establecer la
relacion que existe
entre extroversion y

comportamiento
organizacional en
la empresa Unimagq
S.A., Ate 2017.

Existe relacion
significativa entre
extroversion y
comportamiento
organizacional en la
empresa Unimag
S.A., Ate 2017.

¢Cémo se
relaciona
estabilidad
emocional y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimag
S.A,, Ate 20177

Determinar la
relacién que existe
entre estabilidad
emocional y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimag
S.A., Ate 2017.

Existe relacion
significativa entre
estabilidad
emocional y
comportamiento
organizacional en la
empresa Unimaq
S.A., Ate 2017.

LIDERAZGO

Robbins y Jude (2013) definieron el
liderazgo como la habilidad para influir
en un grupo y dirigirlo hacia el logro de
un objetivo o un conjunto de metas. La
fuente de esta influencia puede ser
formal, como la que proporciona una
jerarquia administrativa en una
organizacion. (p.368)

¢, Cudl es la relacion
que existe entre
escrupulosidad y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimagq
S.A,, Ate 2017?

Analizar la relacién
gue existe entre
escrupulosidad y
comportamiento
organizacional en

la empresa Unimag

S.A., Ate 2017.

Existe relacion
significativa entre
escrupulosidad y
comportamiento

organizacional en la
empresa Unimag

S.A., Ate 2017.

¢, Qué relacién
existe entre
inteligencia
emocional y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimag

Establecer la
relaciéon que existe
entre inteligencia
emocional y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimag

Existe relacion
significativa entre
inteligencia
emocional y
comportamiento
organizacional en la
empresa Unimagq

S.A., Ate 2017 S.A., Ate 2017. S.A., Ate 2017.
s Determinar la Existe relacion
¢Como se C o

relaciéon de significativa entre

relaciona apertura
a la experiencia y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimag
S.A., Ate 2017?

apertura a la
experiencia y
comportamiento
organizacional en
la empresa Unimag
S.A., Ate 2017.

apertura a la
experiencia 'y
comportamiento
organizacional en la
empresa Unimagq
S.A., Ate 2017.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Newstrom (2011) defini6 como el
estudio sistematico y aplicacion
cuidadosa del conocimiento sobre la
forma como la gente, individuos y
grupos actlan en las organizaciones.
Se esfuerza por identificar formas en
gue la gente actia con mayor eficacia.
El comportamiento organizacional es
una disciplina cientifica, a cuya base
de conocimientos se agrega todo el
tiempo un gran nimero de estudios de
investigacion y avances

conceptuales. (p.3)

La investigacién de liderazgo se
evaluara a través de cinco
dimensiones comprendidas por:
extroversion, estabilidad
emocional, escrupulosidad,
inteligencia emocional y apertura
a la experiencia, las cuales
cuenta con 9 indicadores.

Se utilizara como técnica la
encuesta y como instrumento el
cuestionario con escala de Likert.

EXROVERSION

Sociable

Se inclina por el bien
grupal

ESTABILIDAD
EMOCIONAL

Demuestra seguridad

Demuestra estabilidad y
equilibrio

ESCRUPULOSIDAD

Son capaces de cumplir
compromisos

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

La empatia

Ser eficaz

APERTURA A LA
EXPERIENCIA

Tienden a ser creativos
y flexibles

Disposicion al cambio

VARIABLE 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

La investigacion de
comportamiento  organizacional
se evaluara a través de dos
dimensiones comprendidas por:
naturaleza de la gente vy
naturaleza de las organizaciones,
las cuales cuenta con 9
indicadores.

Se utilizara como técnica la
encuesta y como instrumento el
cuestionario con escala de Likert.

Dimensiones

NATURALEZA DE LA
GENTE

Indicadores

Diferencias individuales

Percepcion

Integridad de la persona

Conducta motivada

Deseo de participacion

Valor de la persona

NATURALEZA DE
LAS
ORGANIZACIONES

Sistemas sociales

Interés mutuo

Etica

Escala ordinal

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

Escala

Escala ordinal

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
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CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO

Edad: | Sexo: F M N° | LEYENDA
Estimado(a): El presente cuestionario es anénimo y confidencial, su | 1 | Nunca
aplicacion es de uso exclusivo para el desarrollo de investigacién | 2 | Casi nunca
titulada “Liderazgo y Comportamiento Organizacional en la empresa | 3 | A veces
Unimaq S.A. Ate, 2017”. Por ello se le pide leer atentamente y marcar | 4 | Casi siempre
con una (x) la opcion que considere. Por lo que agradeceria sinceridad .
en su respuesta. 5 | Siempre
DIMENSIONES INDICADORES 1 [2]3]4]5
Sociable
1 Tiene una relaciéon amable con los
trabajadores.
2 Propicia reuniones y/o actividades de
. confraternidad.
Extroversion = =
Se inclina por el bien grupal
3 Se interesa por el bien grupal, mas alla
de intereses propios.
4 Manifiesta estimulo necesario para lograr
los objetivos.
Demuestra seguridad
5 | Demuestra firmeza en sus decisiones.
6 Puede expresar su desacuerdo de
- manera respetuosa.
Ei:[n?)kélil(ljiaa? Demuestra estabilidad y equilibrio
Tiene habilidad situacional.
Sus decisiones van acorde a sus
emociones.
9 | Demuestra sentido de poder y confianza.
Son capaces de cumplir compromisos
Cumple con lo planificado en base a
: 10 o
Escrupulosidad objetivos.
Fomenta, colabora y es participe de las
11 -
actividades extra laborales.
La empatia
Tiene la capacidad de percibir las
12 . B’
necesidades de los demas.
13 Evidencia un alto grado de cordialidad
Inteligencia con los demas.
emocional Ser eficaz
14 Escucha.a sus trabajadores y les orienta
a ser mejores.
Considera las diferentes habilidades de
15 .
cada trabajador.
Tienden a ser creativos y flexibles
16 Acepta ideas y las hace participe a su
equipo.
Tiende a involucrarse cuando surgen
peead |7 Lprobemas. T
18 Enfatiza el propdsito del sentido de
mision colectiva.
Disposicion al cambio
19 Tiene capacidad de adaptabilidad y
disposicién al cambio.
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20

Forma equipos de trabajo para
desarrollar proyectos de innovacion.

CUESTIONARIO SOBRE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Edad: | Sexo: F Y N° | LEYENDA
Estimado(a): El presente cuestionario es anénimo y confidencial, su | 1 | Nunca
aplicacion es de uso exclusivo para el desarrollo de investigacion | 2 | Casi nunca
titulada “Liderazgo y Comportamiento Organizacional en la empresa 3 | A veces
Unimaq S.A. Ate, 2017”. Por ello se le pide leer atentamente y marcar
con una (x) la opcién que considere. Por lo que agradeceria sinceridad | 4 | Casi siempre
en su respuesta. 5 | Siempre
DIMENSIONES INDICADORES 1 |2|3|4]|5

Naturaleza de la
gente

Diferencias individuales

El trabajo que realizo es reconocido por

1 R .
mi jefe inmediato.
2 En mi area existe equidad de trato de jefe
a subordinado.
Percepcion
3 Alguna vez he sentido que nho me toman
en cuenta.
4 | Siento que existe favoritismo.
Integridad de la persona
5 Se preocupan por mi crecimiento,
desarrollo y satisfaccion laboral.
6 Considera el desarrollo profesional y

académico para la oportunidad laboral.

Conducta motivada

7 | Establezco mi propio ritmo de trabajo.
El sueldo que recibo es compensado con
el trabajo que realizo.

9 | Escuchan atentamente mis intereses.

Deseo de participacion

10

La empresa me permite ser participe en
toma de decisiones importantes.

11

Toman en cuenta mis opiniones y
sugerencias.

Valo

r de la persona

12

Me considero valorado(a) en mi puesto
de trabajo.

13

Existe igualdad de oportunidad a la hora
de ocupar un puesto de trabajo.

Naturaleza de las
organizaciones

Sistemas sociales

14

Se ejerce un buen control y direccion en
el manejo de la organizacion.

15

Recomiendo a amistades como un
excelente lugar de trabajo.

Interés mutuo

16

Considero que realizo un trabajo util para
la empresa.

17

Mi trabajo es suficientemente

considerado para algun ascenso a futuro.

Etica
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Se da el clima de cooperacion, trabajo en

18 : - :

equipo y servicio entre los trabajadores.
19 | Se promueve el autodesarrollo.
20 Las prioridades de esta organizacion son

comprendidas por sus empleados.
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Anexo 3: Base de datos prueba piloto
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Maturaleza de las organizaciones
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Resultado de la prueba piloto liderazgo

Estadisticas de fiabilidad

98

Alfa de Cronbach

N de elementos

,946

20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala si

elemento se ha

el elemento se ha

Correlacion total de
elementos corregida

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha

suprimido suprimido suprimido
VAR00001 68,1500 114,029 ,852 ;940
VAR00002 68,5000 117,000 ,604 944
VARO00003 68,5500 123,418 ,399 946
VAR00004 69,0000 115,263 870 ;940
VARO00005 68,5500 116,050 ,643 ;943
VARO00006 68,6500 118,450 ,539 1945
VARO00007 68,7500 118,197 ,649 ,943
VAR00008 68,9500 115,418 ,707 ,942
VAR00009 68,4500 115,313 774 ,941
VAR00010 68,5000 118,895 ,666 ,943
VAR00011 68,6500 115,082 ,726 ,942
VAR00012 68,9500 114,787 743 ,942
VAR00013 68,4000 117,832 ,645 ,943
VAR00014 68,7000 118,011 ,606 944
VARO00015 68,8500 118,766 ,685 ,943
VAR00016 68,6500 115,818 743 942
VAR00017 68,7000 114,958 726 ,942
VAR00018 68,9000 118,095 ,601 ,944
VAR00019 68,5000 121,632 /480 945
VAR00020 69,3500 116,871 617 ,944
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Resultado de la prueba piloto comportamiento organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,838

20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala si

elemento se ha

el elemento se ha

Correlacion total de
elementos corregida

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha

suprimido suprimido suprimido
VAR00001 63,3500 64,976 ,650 ,820
VAR00002 63,4500 65,103 ,588 ,822
VARO00003 64,1000 74,516 -,068 ,853
VAR00004 63,2000 84,274 -,583 ,879
VAR00005 63,7000 62,432 849 811
VARO00006 63,4000 65,411 ,564 ,823
VARO00007 63,2500 70,829 ,206 ,839
VARO00008 63,7000 66,747 ,351 ,835
VAR00009 63,9500 64,997 ,648 ,820
VAR00010 63,9500 65,839 533 825
VARO00011 63,7500 67,671 ,560 ,826
VAR00012 63,2500 69,987 ,404 ,832
VARO00013 64,1000 63,147 635 ,819
VAR00014 63,4000 65,305 ,685 ,819
VARO00015 63,8000 60,800 ,702 ,814
VARO00016 62,8500 73,187 ,073 ,842
VAR00017 63,1500 70,661 ,204 ,840
VARO00018 63,5000 68,158 ,339 ,834
VAR00019 63,8000 62,168 ,786 ,812
VAR00020 63,4500 66,471 ,658 ,822
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Anexo 4: Base de datos
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COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOMNAL
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Anexo 5

ORGANIGRAMA UNIMAQ S.A

PARODI DE LA CUADRA
ALBERTO RENATO
Gerente General

21

SOTO SALGADO ADRIAN

Jefe Departamento de Logistica

10

VALVERDE MONTERO PRADA EMILIO
JOSE
Gerente de Recursos Humanos

QUIROZ CHAVEZ MARIO
Jefe Departamento de Contabilidad

SALINAS OLIVERA MARIA CECILIA
Jefe Administracién de Ventas

GUIJON GUERRA JAIME EDUARDO
Gerencia Central Marketing y
Comercializacion

16
VILLALOBOS HUARCAYA ANGEL
Sub Gerente de Repuestos
9
RODRIGUEZ BILBAO JORGE ARTURO
Sub Gerente de Post Venta
0
PASTORELLI HUANES LUIS
Gerente de Producto
3
MIRANDA OTOYA JOSE LUIS
Jefe Departamento de Sistemas
5
SUAREZ VEGA CLAUDIA
Jefe Departamento de Tesoreria
9

CASTILLO VILLAVICENCIO JOSE HERNAN
Sub Gerente de Créditos y Cobranzas

BENDEZU ALVAREZ WILMER JIMMY
Sub Gerente Regional Centro

12

RAMIREZ ALVAREZ VICENTE
LUCIDORO
Sub Gerente Regional Sur

MENDOZA PALOMINO LEANDRO
RICARDO
Sub Gerente Regional Norte

LEIGH MIRANDA AYDA
Jefe de Departamento de Procesos y

Gestion de la Calidad
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Anexo 6: Tabla de especificaciones
CANTIDAD DE :
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES INDICADOR ITEM
Sociable 1 | Tiene una relacién amable con los trabajadores.
2 | Propicia reuniones y/o actividades de confraternidad.
Extroversion 2 Se inclina 3 Se interesa por el bien grupal, més alla de intereses
por el bien propios.
grupal 4 | Manifiesta estimulo necesario para lograr los objetivos.
Demuestra 5 | Demuestra firmeza en sus decisiones.
. seguridad 6 | Puede expresar su desacuerdo de manera respetuosa.
Estabilidad - — - -
- 2 Demuestra 7 | Tiene habilidad situacional.
emocional o — -
estabilidady | 8 | Sus decisiones van acorde a sus emociones.
equilibrio 9 | Demuestra sentido de poder y confianza.
o Son capaces | 10 | Cumple con lo planificado en base a objetivos.
O] Escrupulosid de cumplir . o
r<\(1 ad 1 compromiso | 11 Fomenta, colabora y es participe de las actividades
04 s extra laborales.
L
a 12 Tiene la capacidad de percibir las necesidades de los
- Inteligencia La empatia demas.
e 2 13 | Evidencia un alto grado de cordialidad con los demas.
emocional - - -
Ser eficaz 14 | Escucha a sus trabajadores y les orienta a ser mejores.
15 | Considera las diferentes habilidades de cada trabajador.
Tienden a 16 | Acepta ideas y las hace participe a su equipo.
ser creativos | 17 | Tiende a involucrarse cuando surgen problemas.
y flexibles 18 | Enfatiza el propdésito del sentido de mision colectiva.
Apertura a la 2 - - e - —
L Tiene capacidad de adaptabilidad y disposicion al
experiencia . . 19 .
Disposicion cambio.
al cambio 20 Forma equipos de trabajo para desarrollar proyectos de
innovacion.
1 El trabajo que realizo es reconocido por mi jefe
Diferencias inmediato.
individuales 2 En mi &rea existe equidad de trato de jefe a
subordinado.
L 3 | Alguna vez he sentido que no me toman en cuenta.
Percepcion - - —
4 | Siento que existe favoritismo.
Se preocupan por mi crecimiento, desarrollo y
. 5 . .,
Integridad de satisfaccion laboral.
z,:' la persona 6 Considera el desarrollo profesional y académico para la
Z Naturaleza oportunidad laboral.
@) 6 - — -
) de la gente 7 | Establezco mi propio ritmo de trabajo.
ﬁ Conducta 8 El sueldo que recibo es compensado con el trabajo que
> motivada realizo.
g 9 | Escuchan atentamente mis intereses.
o Deseo de 10 La empresa me permite ser participe en toma de
O SO decisiones importantes.
@] participacion - — -
= 11 | Toman en cuenta mis opiniones y sugerencias.
E 12 | Me considero valorado(a) en mi puesto de trabajo.
+ Valor de la — -
s ersona 13 Existe igualdad de oportunidad a la hora de ocupar un
= P puesto de trabajo.
ﬂo: 14 Se ejerce un buen control y direccion en el manejo de la
a Sistemas organizacion.
% sociales 15 Recomiendo a amistades como un excelente lugar de
O trabajo.
Naturaleza . 16 | Considero que realizo un trabajo util para la empresa.
Interés - - — - 8
de las Mi trabajo es suficientemente considerado para algun
o 3 mutuo 17
organizacion ascenso a futuro.
es 18 Se da el clima de cooperacién, trabajo en equipo y
servicio entre los trabajadores.
Etica 19 | Se promueve el autodesarrollo.
20 Las prioridades de esta organizacion son comprendidas

por sus empleados.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

(\
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. Janogu ?/( /\).‘ 222 Ugna2nd 5/{,(_);/,,,

1.2 Cargo e Institucién donde labora: Cfxywb%x:;(m '/_(DT‘(-/ AseSo
1.3 Especialidad del validador: =L erAT ICO
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:

1.5 Titulodela Investigacic’m(: i
1.6 Autor del Instrumento: K O3QITO (%Q]g Qlﬂ) ’23,]'&5

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente

CRITERIOS NDICADORES
00-20

tecnologia

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 7 i
observables /
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y /

Comprende los aspectos en

i v cantidad y calidad

Adecuado para valorar aspectos de

5. INTENCIONALIDAD A
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-

6. CONSISTENCIA Lo
cientificos

Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA 2
dimensiones

La estrategia responde al propésito

8. METODOLOGIA " a
del diagnostico

El instrumento es funcional para el

9. PERTINENCIA
propdsito de la investigacién

PROMEDIO DE

VALIDACION

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:

Primera variable: LIDERAZGO

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE ) ¢ INSUFICIENTE
SUFICIENTE

Item 2 = ol

Item 3 ,/ P 4

I 4 ‘/" /

tem o

Item 5 7 7

Item 6

Oficina de Investigacion UCV - Lima ~ Este
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Item 7

N\

Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Item 16

=

Item 17

Item 18

7
V4

rd

Item 19

Item 20

L
/

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable.

Segunda variable: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

INSTRUMENTO

Item 1

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

Item 2

item 3

7
’

Item 4

Item 5

{

4
Vb

Item 7

item 8

N\

Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

L
/4
/
4
4

Item 15

Item 16

4
4

/
/

Item 17

v
- g

Item 19

7

Item 20

La evaluacion se realiza de todos los items de la segunda variable

Oficina de Investigacién UCV - Lima - Este




110

ll. PROMEDIO DE VALORACION: 5 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( Ammemo puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

( ) Elinstrumento debe ser mejorado ante:

Lugar y fecha:

//6 C?Cfgm ESorcbvel flyzomo .

Oficina de Investigacién UCV — Lima - Este
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CESAR VALLEJO

S

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: .
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. @r. ALL'B‘-// (a«,u., /&M
1.2 Cargo e Institucién donde laborg: « b 3
1.3 Especialidad del validador: Zoyu-wé; =
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacion:
1.5 Titulo de la Investigacion;.

1.6 Autor del Instrumento: K}

03 QitD G{wcnaz.ala QLJ'QJ

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES

. IDAD Esta . formulado ‘ con lenguaje
apropiado y especifico

2. OBJ DAD Esta expresado en conductas
observables

3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la ciencia y
tecnologia

s QENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad
Adecuado para valorar aspectos de
las estrategias

5. INTENCIONALIDAD

Basado en aspectos tedricos-

6. CONSISTENCIA _—
cientificos

Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA : y
dimensiones

La estrategia responde al propdsito

8. METODOLOGIA R .
del diagnostico

NN SN SIS N SN

El instrumento es funcional para el

9. PERTINENCIA . B
propésito de la investigacion

PROMEDIO DE

VALIDACION

(= <)
=~

Pertinencia de los ftems o reactivos del instrumento:

Primera variable: LIDERAZGO

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE S INSUFICIENTE
ol
Item 2 &
item 3 &
Item 4 -
item 5 =
Item 6 =

Oficina de Investigacién UCV — Lima - Este
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Item 7
Item 8
Item 9
Item 10
Item 11
Item 12
Item 13
Item 14
Item 15
Item 16
Item 17
Item 18
Item 19
Item 20

NOYNNNNN YYD

La evaluacién se realiza de todos los items de |a primera variable.

Segunda variable: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE =
SUFICIENTE

Item 1
Item 2
Item 3
item 4
Item 5
Item 6
Item 7
Item 8
Item 9
Item 10
Item 11
Item 12
Item 13
Item 14
Item 15
Item 16
Item 17
Item 18
Item 19
Item 20

NIRRT

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

Oficina de Investigacién UCV ~ Lima — Este



Iil. PROMEDIO DE VALORACION: 2 [ %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( /) El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma del Experto Informante. 9 ‘(2}95 A 2?

DNI. N2 {lov(jl” Teléfono N2

113
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S

CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: _D_r/ Mg.:j:W
1.2 Cargo e Institucion donde labora: __DT¢C ~ J&V
1.3 Especialidad del validador:
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacidn:

1.5 Titulo de la Investigacién:
N =res, o Q :
1.6 Autor del Instrumento: XOSCULD C‘T)c:’llu 3 C\)’Q S

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

CRITERIOS INDICADORES

L DAD Esta . formulado . con lenguaje
apropiado y especifico

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables

3. ACTUALIDAD Adecuadf) al avance de la ciencia y
tecnologia

4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad
Adecuado para valorar aspectos de
las estrategias

5. INTENCIONALIDAD

Basado en aspectos tedricos-

6. CONSISTENCIA e
cientificos

Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA § X
dimensiones

La estrategia responde al propésito

- DA del diagnostico

El instrumento es funcional para el
propésito de la investigacién

NEVAYAYARAYANANAN

9. PERTINENCIA

PROMEDIO DE

VALIDACION

X
=

Pertinencia de los ftems o reactivos del instrumento:

Primera variable: LIDERAZGO

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE RN INSUFICIENTE
P il
Item 2 /
Item 3 B
Item 4 -
Item 5 >
Item 6 i

Oficina de Investigacién UCV - Lima ~ Este
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Item 7
Item 8
Item 9
Item 10
Item 11
Item 12
Item 13
Item 14
Item 15
Item 16
Item 17
Item 18
Item 19
Item 20

NN NN Y

La evaluacion se realiza de todos los items de la primera variable.

Segunda variable: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

MEDIANAMENTE

SUFICIENTE

SUFICIENTE

Item 3
item 4
Item 5
Item 6
Item 7
Item 8
Item 9
Item 10
Item 11
Item 12
Item 13
Item 14
Item 15
Item 16
Item 17
Item 18
Item 19
Item 20

AN SRR NN T

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

Oficina de Investigacién UCV — Lima - Este
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lil. PROMEDIO DE VALORACION: 2 [ %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ ) El Instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.
{ )Elinstrumento debe ser mejorado a de ser aplicado.

Lugar y fecha:

Firma de Informante.

DNI. Ne 2¢228)3/ _Teléfono Ne 996 37456 ¢

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

COMSTE POR EL PRESENTE EL VISTD BUENO CUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
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