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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado, el presente trabajo de investigacion titulado Liderazgo
transformacional y clima organizacional en la direccion de marketing de una Universidad de
Lima Norte, Los Olivos, 2018, tiene como propdsito fundamental establecer el tipo y la
intensidad de relacién que existe entre el Liderazgo Transformacional y el Clima
Organizacional; es decir, en qué medida un determinado nivel de liderazgo transformacional
del Jefe de Marketing se relaciona con la percepcion del clima organizacional de los
colaboradores de la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, los Olivos,
en el afio 2018.

Los resultados de esta investigacion seran una fuente de informacion valiosa en un tema tan
importante como es el ejercicio de este estilo de liderazgo dentro de las organizaciones y la
relacion del mismo con el clima laboral dentro de una organizacion educativa de nivel

superior.

La realizacion de este trabajo de investigacion se ha hecho de acuerdo al proceso de
investigacion cientifico y su metodologia, para lo cual, se ha tomado como antecedentes a
estudios que se han realizado tanto internacionalmente, como nacionalmente y que hayan
considerado como objeto de estudio a las variables que son parte de este trabajo de
investigacion y que serviran para contrastar y discutir sus resultados. Del mismo modo, se
ha utilizado un marco tedrico que sustenta el estudio de ambas variables materia de estudio,

el liderazgo transformacional y el clima organizacional.

La obtencion de los resultados de la investigacion fue posible gracias al uso de dos
cuestionarios que miden cada una de las variables y cuyos resultados fueron obtenidos

mediante la escala de Likert.

El procesamiento de la informacion se hizo mediante el programa SPPS 24, con el cual, se

pudo establecer el tipo e intensidad de relacidn entre las variables.

Estos resultados, asi mismo, seran de mucha utilidad para las organizaciones estudiadas ya
que permitird encaminar esfuerzos hacia un conocimiento y mejora de los estilos de

liderazgo y clima organizacional.
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RESUMEN

Esta investigacion es titulada Liderazgo transformacional y Clima Organizacional de la
Direccion de Marketing en una Universidad de Lima Norte, Los Olivos 2018. El objetivo
general de esta investigacion es determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y
el clima organizacional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018. La metodologia utilizada es de tipo: cuantitativa y correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal. La poblacion y muestra estuvo conformada por 50
personas, quienes forman parte integral de la direccion de marketing de una Universidad de
Lima Norte, Los Olivos 2018. El instrumento empleado para medir la variable 1: Liderazgo
Transformacional, fue el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ 5X) creado por
Bass y Avolio; y el instrumento utilizado para medir la variable 2: Clima Organizacional,
fue el Cuestionario de Clima Organizacional creado por Berrocal. Los resultados obtenidos
se manejaron en el programa SPSS 24. Estos resultados obtenidos indican que existe relacion
alta, significativa y directa entre el liderazgo transformacional y la dimension identidad
institucional (r=0,672); asi mismo, existe relacion alta, significativa y directa entre el
liderazgo transformacional y la dimension Relaciones Interpersonales (r=0,672); del mismo
modo, existe relacion moderada, significativa y directa entre el liderazgo transformacional
y la dimension Dindmica Institucional (r=0,530). La conclusion general a la que he arribado,
es que existe un grado de relacion alta, significativa y directa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional de la direccion de marketing de una Universidad
de Lima Norte, Los Olivos, 2018 (r=0,784).

Palabras claves: Liderazgo transformacional, clima organizacional y Marketing
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ABSTRACT

This research is entitled Transformational Leadership and Organizational Climate of
Marketing Management at a University of Lima Norte, Los Olivos 2018. The general
objective of this research is to determine the relationship between transformational
leadership and the organizational climate in the marketing direction of a Universidad de
Lima Norte, Los Olivos, 2018. The methodology used is of the following type: quantitative
and correlational, of non-experimental design, of a transversal nature. The population and
sample consisted of 50 people, who are an integral part of the marketing direction of a
University of Lima Norte, Los Olivos 2018. The instrument used to measure variable 1:
Transformational Leadership, was the Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) 5X)
created by Bass and Avolio; and the instrument used to measure variable 2: Organizational
Climate, was the Organizational Climate Questionnaire created by Berrocal. The results
obtained were handled in the SPSS 24 program. These results indicate that there is a high,
significant and direct relationship between the transformational leadership and the
institutional identity dimension (r = 0.672); likewise, there is a high, significant and direct
relationship between the transformational leadership and the Interpersonal Relations
dimension (r = 0.672); similarly, there is a moderate, significant and direct relationship
between the transformational leadership and the Institutional Dynamics dimension (r =
0.530). The general conclusion to which I have arrived is that there is a high, significant and
direct relationship between the transformational leadership and the organizational climate of
the marketing direction of a University of Lima Norte, Los Olivos, 2018 (r = 0,784) .

Keywords: Transformational leadership, organizational climate and marketing
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética

Las ciencias empresariales y la practica empresarial han ido creciendo a través de las tltimas
décadas, sobre todo en el &rea de Gestion del Talento Humano. De la mano con la psicologia,
se ha puesto especial énfasis en el ser humano y las condiciones en las que desempefia su
labor; conceptos como: liderazgo transformacional y clima organizacional han cobrado
mayor relevancia en la medida que se ha entendido al ser humano como el elemento méas

resaltante dentro de una empresa.

Es en el ambito internacional donde se han desarrollado las mayores investigaciones sobre
ambas variables, tanto en el desarrollo de la teoria como en la aplicacion practica de estos
conceptos. Para el desarrollo de este proyecto, se ha podido revisar abundante literatura y
trabajos de investigacion aplicados en distintas partes del mundo como lItalia, Tailandia,
Espafia, Estados Unidos, Chile, Venezuela; lo cual demuestra lo importante y necesario que
se ha hecho en los dltimos tiempos, conocer mas sobre estas variables y su aplicacion

practica en la realidad en el mundo entero.

En el &ambito nacional también existe investigacion al respecto; sin embargo, es importante
seguir desarrolldndola y aplicandola en distintas realidades como una forma de grabar en las
practicas empresariales lo importante que es el darle al ser humano la importancia que debe
tener dentro de una organizacion, ya que las practicas actuales s6lo han demostrado que al

colaborador peruano se le sigue considerando un recurso desechable.

Esta investigacion se ha desarrollado en la direccion de marketing de una Universidad de
Lima Norte, Los Olivos, porque se observo que los colaboradores de dicha area no estan
cdémodos ni con el tipo de liderazgo ejercido actualmente, ni con el clima laboral que se
genera. Una de las debilidades del area, en lo que se refiere al tipo de liderazgo, es la falta
de carisma de quien ejerce la funcion de lider. Esto ha generado, por parte de los
colaboradores, falta de confianza, admiracion, compromiso e identificacion para con el lider
y con la organizacion, dejando de percibir a la Universidad como una institucién por la cual

entregar todo su esfuerzo.

La motivacién es importante en el desarrollo de la labor de un colaborador; lamentablemente

en el liderazgo ejercido, no se le da el énfasis necesario que necesita la persona para realizar
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un trabajo cada vez mejor. La falta de una vision motivadora y desafiante que empuje a los
colaboradores a apuntar a objetivos méas elevados, juega en desmedro del logro de los
objetivos del érea.

La exclusion de los colaboradores en la problematica diaria de la organizacion; ya sea por
falta de confianza, jerarquia o secretismo, no ha permitido el crecimiento y aprendizaje
individual de los colaboradores. Esta practica no permite generar en cada colaborador la
inspiracion para poder darle el sentido trascendental a su trabajo. Es decir, sentir y entender
que su trabajo va més alla a lo meramente econdmico y que con el desarrollo del mismo esté
contribuyendo a lograr metas superiores, no solamente para €l, sino también para la

organizacion.

Aun cuando la Universidad persigue objetivos que deberian ser comunes para cada
colaborador, también es cierto que cada uno es un mundo distinto a otro en cuanto a
necesidades como: reconocimiento, aprendizaje, consideracion; no obstante, tendencias
antiguas como el hecho de generalizar y no comprender la individualidad del trabajador para

conocer su problematica y necesidades, se presentan actualmente en la organizacion.

La falta de flexibilidad en la estructura institucional, no permite realizar un trabajo mas
fluido en cuanto a sus procesos, volviéndolo burocratico, tedioso y dificil de poder ser
mejorado. La falta de preocupacién por mejorar aspectos como: los procedimientos, las
normativas, la estructura o la metodologia para la solucion de problemas no permiten dar la
libertad a encontrar maneras de solucionar o gestionar los problemas de una manera distinta

a la ya establecida, limita el aprendizaje individual y, por lo tanto, organizacional.

Por ultimo, todas estas carencias han llevado a deteriorar lenta pero de manera constante, las
relaciones interpersonales de los colaboradores del area, originando que el ambiente donde

desarrollan su labor no sea adecuado.

14



1.2. Trabajos previos o antecedentes

Los antecedentes son importantes para elaborar estudios posteriores.
Antecedentes Internacionales.

Poonsook, Kitratporn & Vichian, Puncreobutr, en su articulo cientifico titulado: “Liderazgo
Transformacional y Clima Organizacional de Instituciones educativas a lo largo de las
fronteras entre Tailandia y Camboya” (2016), en la revista digital Revista Mediterranea de

Ciencias Sociales de Italia.

El objetivo de este trabajo es: “Medir la asociacion entre Liderazgo Transformacional y
Clima Organizacional de educacion instituciones a lo largo de las fronteras de Tailandia —
Camboya” y el tipo de investigacion fue descriptivo, disefio correlaciona de corte
transversal; la poblacion objeto de estudio, estuvo constituida por 100,000 administradores
y docentes en las escuelas ubicadas a lo largo de las fronteras entre Tailandia y Camboya,
siendo el tamafio de muestra del estudio 384 personas, para lo cual se uso el método de

muestreo aleatorio simple.

La conclusion a la que llegaron fue: Existe una positiva y alta asociacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en las instituciones educativas a lo largo de las
fronteras de Tailandia — Camboya. Este resultado se puede explicar dentro del contexto en
gue estas instituciones se estan preparando para integrarse a la comunidad economica de la
ASEAN (Asociacion de Naciones del Sudeste Asiatico). Por lo tanto, las escuelas pequefias
de esta zona, podrian recibir apoyo para acelerar el crecimiento e integrarse a esta

comunidad.

Asi mismo, se puede contar como un aporte importante, el hecho de que se recomendd que
Las instituciones educativas deberian desarrollar Liderazgo Transformacional para tener un

excelente Clima Organizacional en las escuelas.

Rodriguez-Ponce, Emilio y Pedraja-Rejas, Liliana en su articulo cientifico titulado:
“Relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Clima orientado al servicio de los
estudiantes: Evidencia Exploratoria desde Chile” (2017), en la revista digital Interciencia,

de la Asociacion Interciencia de Venezuela.

El objetivo de este estudio fue: “Indagar la asociacion entre el tipo de liderazgo

transformacional y el clima orientado al servicio de los estudiantes al interior de las areas
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académicas universitarias” y su tipo de investigacion fue exploratorio y la muestra estuvo

constituida por 38 participantes de unidades académicas elegidos por conveniencia.

La conclusion a la que arribaron fue: Hay evidencias para asociar la relacion que existe entre

el liderazgo transformacional, clima organizacional y calidad de las carreras.

Un aporte importante de este estudio es que al explorar la pertinencia de la relacion entre
ambas variables es plausible del modo de avanzar en reconocer algunos factores que

permitiran la buena formacién de profesionales en paises de Latinoamérica
Antecedentes Nacionales

Huerta, Melissa y Padilla, Brenda (2016) en su trabajo de investigacion “Aplicacion de un
taller de Liderazgo Transformacional para la mejora del Clima Laboral en la Empresa
Brando’s Chicken E.I.LR.L. en la ciudad de Trujillo, 2016, para obtener el titulo profesional
de Licenciado en Administracion en la Universidad Privada Antenor Orrego.

El objetivo de este estudio fue: Aplicar el taller de liderazgo transformacional para
restablecer el clima laboral en la empresa “Brando’s Chicken E.ILR.L. y su disefio de
investigacion fue cuasi experimental y que contd con una poblacién de 10 trabajadores y un

muestreo de tipo no probabilistico que usé una muestra poblacional.

La conclusion a la que se llego fue: “El taller de liderazgo transformacional ha aportado
grandemente en el clima organizacional de la empresa Brando’s Chicken E.ILR.L. Asi

mismo, se concluyd que generd un impacto positivo en el clima laboral.

Un aporte importante es que en este procedimiento se pudo apreciar cambios de los

trabajadores en lo que respecta a trabajo en grupo, los colaboradores y el cliente”.

Félix, Julia (2014) en su trabajo de investigacion titulado: “Relacion entre el Liderazgo
Transformacional y el Clima Organizacional, en el Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Catalina Buendia de Pecho de Ica, durante el afio 2013 para optar el
Grado Académico de Magister en Ciencias de la Educacion, mencién Gestién Educacional

de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle.

El objetivo general de este trabajo fue: Establecer el grado de asociacion que hay entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Catalina Buendia de Pecho de Ica, durante el afio 2013; el tipo de

investigacion fue descriptivo correlacional de corte transversal y conté con 90 docentes del
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Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Catalina Buendia de Pecho de Ica, cuya

muestra fue obtenida de manera probabilistica y consta de 73 docentes.

La conclusion a la que llego fue: El liderazgo transformacional tiene relacion directa y
positiva con el clima organizacional en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Publico Catalina Buendia de Pecho de Ica, durante el afio 2013.

Un aporte significativo de esta investigacion es que se podran originar nuevas
investigaciones de innovacion que ayudaran a soportar mejor los aspectos fragiles del

liderazgo y del clima organizacional.

Oseda, Dulio; Chavez, Abdias y Castro, Willian (2015) en su articulo cientifico titulado:
“Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional en docentes de la Universidad
Nacional Intercultural de la Amazonia” en la revista digital Apuntes de Ciencia & Sociedad

de la Universidad Continental de Huancayo.

El objetivo de esta investigacion fue: “Establecer la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional
Intercultural de la Amazonia, Pucallpa en el afio 2015; la investigacion fue descriptiva y
disefio correlacional,. La poblacién estuvo conformada por 114 docentes de la Universidad
Nacional Intercultural de la Amazonia, Pucallpa - 2015. EI muestreo fue conformado por 88

profesores.

La conclusion a la que aterrizaron fue: “Existe una relacion significativa y directa entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en los docentes de la Universidad
Nacional Intercultural de la Amazonia, Pucallpa — 2015”. La hipétesis general del estudio
fue: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia,
Pucallpa — 2015.

Un aporte importante de este estudio sobre el liderazgo transformacional y clima
organizacional es que ayuda a mejorar dichos problemas que perjudican a la Universidad

publica
Antecedentes locales

Castro, Lindomira (2014) en su trabajo de investigacion titulado: “Liderazgo

transformacional y aprendizaje organizacional del personal directivo en la universidad
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nacional del callao, 2013, para optar el grado académico de Doctor en Educacion en la

Universidad San Martin de Porres.

El objetivo general de este estudio fue: Establecer la relacién que hay entre el aprendizaje
organizacional del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, 2013 vy el
liderazgo transformacional; el tipo de investigacion fue cuantitativo, de disefio no
experimental, correlacional — explicativo de corte transversal y cont6 con una poblacion de
50 profesores que tienen cargos de directivos y cuya muestra fue poblacional, es decir se
analizo a toda la poblacidn, a partir del muestreo no probabilistico intencionado.

La conclusion a la que llegd fue: Hay evidencia suficiente para establecer que existe una
relacién significativa y directa entre el aprendizaje organizacional del personal directivo en
la Universidad Nacional del Callao, afio 2013 y el liderazgo transformacional. La hipotesis
general del estudio fue: Existe una relacion directa entre el aprendizaje organizacional del
personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, afio 2013 y el liderazgo

transformacional .

Un aporte importante de este estudio es que genero en los docentes directivos, asumir una
conducta de cambio progresivo para comprometerse con un rol protagonico durante su

gestion.

Huillca, Bertha (2015) en su trabajo de investigacion titulado: “Liderazgo Transformacional
y desempefio docente en la especialidad de ciencias histdrico-sociales del Instituto
Pedagogico Nacional Monterrico” para optar el grado académico de Magister en Educacion

con mencion en Gestion de la Educacion en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

El objetivo general de este trabajo fue: Fundamentar la relacion existente entre el
desempefio docente y el liderazgo organizacional, segun la percepcion de los estudiantes de
la carrera de Ciencias Historico Sociales del Instituto Pedagogico Nacional Monterrico, su
tipo de investigacidn fue descriptiva, basica y correlacional no experimental, conté con una
poblacion de 85 alumnos, su muestra fue de 49 alumnos, a partir del muestreo no

probabilistico, de tipo por juicio.

El aporte de este trabajo de investigacion se ha centrado en el marco practico dentro del
ambito de la educacién, ya que ha permitido inferir que el desempefio docente puede ser

mejorado a partir del fortalecimiento del liderazgo transformacional de los docentes.
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Cervera, Luz (2012) en su trabajo de investigacion titulado: “Liderazgo Transformacional
del Director y su relacion con el clima organizacional en las Instituciones Educativas del
Distrito de Los Olivos”, para obtener el grado académico de Doctora en Educacion en la
Universidad Mayor de San Marcos.

El objetivo general de este trabajo fue: Precisar la relacion que existe entre el Liderazgo
Transformacional del Director y el Clima Organizacional segln la apreciacion de los
docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos; el método de
investigacion fue descriptivo y disefio correlacional de corte transversal y conté con una
poblacién de 171 docentes de los niveles inicial, primaria y secundaria de cinco instituciones
educativas del distrito de Los Olivos y cuya muestra de tipo no probabilistico de tipo
intencionado, abarco a la totalidad de la poblacién, por lo tanto, se trabajé con una muestra
poblacional.

La conclusion a la que llegé fue: Los resultados indican que hay una relacion considerable
entre el Liderazgo Transformacional del Director y el Clima Organizacional en las

Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Liderazgo

La palabra lider no ha tenido una definicion inamovible a lo largo del tiempo
conceptualmente hablando. Dicha definicion ha variado desde considerar como lider a
aquella persona con capacidades de coercion, llegando al concepto de que es una persona
con la capacidad de lograr que un grupo de personas puedan buscar y lograr un objetivo en

comun.

De acuerdo con esto, Gioya y Rivera (2008) indican que el poder y el liderazgo estan muy
relacionados y sus fundamentos han variado sustancialmente al sufrir un cambio radical
desde la revolucion francesa, desde la cual, el poder es ostentado por el pueblo, y es el pueblo
quien se lo otorga temporalmente a los gobernantes. Siendo asi, el lider debe tener

habilidades para obtener el poder, influenciar y buscar objetivos comunes.

Fischman (2010) tomando en cuenta el concepto de influencia y tomando en cuenta su
afirmacion de que un lider no nace, sino que se hace, indica que: “liderazgo es la capacidad

para predominar en las personas” (p7). Desde esta vision, se podria separar el concepto de
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poder del liderazgo y sitGa al lider en las mismas condiciones que sus seguidores para ejercer

el liderazgo.

En el mismo sentido de influencia, Gioya y Rivera (2008), indican que liderazgo implica el
“convencimiento del otro. De esta manera, ser lider estard relacionado con desarrollar

habilidades interpersonales como: comunicacién, gestion de equipos, negociacion, etc.

En un enfoque diferente, el de lograr objetivos comunes, Gioya y Rivera (2008) sefialan que

el liderazgo deja de ser un atributo individual y pasa a buscar el ideal del bien comun.

Un aporte a considerar, muy importante, en la misma perspectiva, es el que menciona (2011),
mencionando que liderar es aquel proceso que lleva a un grupo de personas en una misma
orientacion sin usar algn mecanismo de coercion. Asi mismo, agrega que este proceso es
efectivo cuando, en base al trabajo del equipo, logra llegar a sus metas; dejandose estos
influenciar por el (p. 57).

Para efectos de esta investigacion, se ha puesto especial énfasis en la teoria del liderazgo
transformacional, que segun lo expresado por Gioya y Rivera (2008) es un tipo de liderazgo
que se enfoca en buscar la transformacion o evolucion de una persona, llevandolos a superar

sus propias expectativas.
Estilos de liderazgo
Liderazgo Transformacional.

De acuerdo a Fischman (2010), el lider Transformacional se preocupa sobre el bienestar de
sus trabajadores, los motiva a dar lo mejor de si, genera sistemas de reconocimiento, les
encarga poder y los reta en forma permanete a buscar caminos imaginativos para mejorar la

eficiencia.

Segtn Burns (1981), el liderazgo transformacional “es una sucesion en el que los lideres y

seguidores se apoyan para alcanzar un nivel mas alto de la moral y la motivacioén”.

A partir de la obra de Burns, Bass (1985) indica que: “Liderazgo Transformacional es un
tipo de liderazgo opuesto al liderazgo transaccional y que basa su éxito en el cambio de la

base motivacional de sus seguidores.

Segtin Velasquez (2006), el liderazgo transformacional “es el estilo de liderazgo que busca

un cambio efectivo en los partidarios, centrandose en ayudarse mutuamente de manera
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armonica”. En esta perspectiva este tipo de liderazgo enfoca de manera integral a la

organizacion, lo que permite tener una vision holistica de los objetivos organizacionales.

Segun, Leithwood, Mascall y Strauss, “el lider transformador es individualista al atracar a
sus seguidores, buscando obtener logros y crecimiento en cada uno de ellos, dentro de sus

posibilidades”. Este enfoque es importante para cada seguidor.

Del mismo modo, Turner (1998) indica que este estilo de liderazgo, es el que motiva y tiene

efectos positivos sobre los seguidores.

Una base importante para el desarrollo del presente trabajo es la obra de Bass (1985, p.20)
debido que el cuestionario (instrumento de medicidn) es un punto de partida para la medicién
de la variable y por otro lado, porque a través de su obra, es que se instala en el marco tedrico

el estilo de liderazgo transformacional.

La informacion obtenida de esta investigacion nos indica que, a través de este estilo la
persona que ejerce el liderazgo, se enfoca en: los objetivos de la organizacion, en sus
seguidores, crea una visién que inspire, y por lo tanto, crea una nueva cultura en la

organizacion mas ligada en el cambio constante, en el aprendizaje y la innovacion.

Dimensiones del Liderazgo Transformacional

Fischman (2010), citando a Bass (1985), introduce 4 dimensiones que cumple una persona

con caracteristicas de liderazgo transformacional.

Influencia idealizada. Se puede considerar a esta dimensién como el nivel mas alto de
liderazgo transformacional. De una manera muy puntual, de acuerdo a Huici, et al. (2012),
la influencia idealizada se refiere a que los lideres que presentan un alto nivel de esta
dimension, “Los colaboradores se identifican con ellos y tratan de copiarlos” (p. 196). La
confianza, el identificarse, imitar al lider, interiorizar la conducta y los objetivos, aun cuando

el lider no esté observando, forman parte de las manifestaciones de esta dimension.
Esta dimension contiene los siguientes indicadores:

e Valores y principio
e Orgullo de compartir trabajo

e Importancia del sentido del deber
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e Consideracidn de aspectos éticos y morales

Inspiracién Motivacional. Se afirma que se trata a la intensidad en la que un lider logra
establecer una visién que inspire y, a la vez, desafie a sus seguidores. Esta vision a futuro
permite desarrollar tanto en el lider como en el equipo de colaboradores un alto nivel de
motivacién y entusiasmo en base a los objetivos a futuro. En cada ser humano es importante
entender el propdsito que se busca al apuntar a un objetivo y el nivel de significancia que
tiene su contribucion al logro del mismo; esto genera una motivacion importante y un
catalizador de la energia de cada colaborador e indefectiblemente, lo empuja a dar su mejor

esfuerzo.

De acuerdo con Ramos (2005), estos lideres proporcionan motivacion e inspiracion a cada
miembro de su equipo al llevarlos a imaginar situaciones atractivas e ideales, desafiandolos
con altos estandares y expectativas, aumentando el espiritu de trabajo. Caracteristicas
personales dentro de esta dimension es que los lideres son entusiastas y contagian optimismo

a cada colaborador.

Estimulacion intelectual. Es cuando el lider crea motivacion en sus seguidores haciéndolos
parte de la problematica y de las posibles soluciones que se desprenden de los aportes de
ellos mismos apelando a su propia creatividad y pensamiento independiente. Esta dimension
tiene una significancia enorme desde el punto de vista del aprendizaje individual y también
organizacional ya que cualquier problema o dificultad es enfocada como una oportunidad
para generar aprendizaje a partir del cuestionamiento profundo de alguna problemética ya
que se entiende que esto conllevard a encontrar maneras mas eficaces para desarrollar las

labores.
El autor considera los siguientes indicadores dentro de esta dimension:

e Nuevas formas de enfocar problemas

e Distintas perspectivas para la solucién de problemas

Consideracion individualizada. Menciona la manera en la que el lider se solidariza y
atiende los requerimientos individuales del seguidor de manera personal, siendo empatico,
dando el apoyo necesario y manteniendo siempre abiertos los canales de comunicacién. Del
mismo modo, implica también el respeto y la valoracién de lo que cada colaborador pueda

contribuir en beneficio del equipo. La base de esta dimensidn es que aunque se persiguen
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objetivos comunes, cada seguidor tiene aspiraciones, motivacion y voluntad individuales a

las que hay que darle atencion.

Segiin Ramos (2005) “esta dimension de este estilo de liderazgo se establece al brindar
apoyo y atencion a los requerimientos individuales del equipo para mejorar su propio

desempetio”.

En esta misma linea de pensamiento, estos lideres son capaces de reconocer y aceptar que
existen diferencias individuales en cada componente de su equipo, por lo tanto, escuchan,
valoran, empoderan e inspeccionan por si se requiere algin apoyo sin hacer que se sientan

evaluados o juzgados, utilizando para eso, un proceso de feedback constante.
Los indicadores para esta dimension, segun el autor, son:

e Trato individual y no general

e Consideraciones de necesidades individuales.
Otras visiones de distintos autores: Liderazgo Transformacional
De acuerdo a Burns, las dimensiones para el liderazgo transformacional, son:

e Motivacion
e Moralidad
e Aspiraciones

e Reforma Institucional
Para Leithwood, Mascall y Strauss, las dimensiones del Liderazgo Transformacional, son:

e Clima de apoyo
e Comunicacion bidireccional

e Individualizacion de la disparidad.

El siguiente cuadro muestra las coincidencias y discrepancias entre la conceptualizacion de

las dimensiones del Liderazgo transformacional.
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Liderazgo Transaccional

Esta variable hace referencia al tipo de liderazgo mas comun en la actualidad y que estd muy
relacionado al liderazgo comercial o empresarial y que tiene como base el intercambio de
beneficios; por una parte, el colaborador ofrece sus servicios laborales y a cambio, obtiene
un salario y otros beneficios. En el mismo sentido, el lider identifica aquello que quiere
lograr del colaborador, se lo comunica y le facilita los recursos necesarios para que los
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el lider dice que se haga. En contra posicién, el lider procura que las estructuras estén
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claramente establecidas para que de esa manera, los colaboradores puedan realizar su labor
de la manera mas Optima y se facilite el logro de los objetivos plasmados por la empresa que
son encarnadas por la figura del lider. De acuerdo a lo establecido por Fischman (2005), el
liderazgo, esta asentado en los intereses tanto del lider, como del seguidor, constituyéndose
en una especie de retribucion por el esfuerzo del seguidor, en el que ambas partes tienen

ganancia, p (5).

Desde el enfoque de que el liderazgo transaccional es precio al transformacional, Ramos
(2005) lo conceptualiza como un intercambio que se basa en el costo beneficio entre la
persona que ejerce liderazgo y las personas que son sus seguidores. El lider transaccional
pone en claro las demandas de la organizacion, establece la estructura adecuada necesaria
en cuanto a las tareas y roles de los colaboradores, procura establecer escalas de recompensa
y las proporciona por el trabajo realizado. En este enfoque, es muy importante el poder del
lider para reforzar en los colaboradores la idea de que se estd cumpliendo la tarea de manera
satisfactoria, siendo de vital importancia que los colaboradores tengan en claro lo que pueden
esperar como retribucion a su esfuerzo. Esta retribucion puede ser material o simbdlica,
estructurada o contingente, inmediata o postergable; pero mas alla de todo eso, el lider debe
tener claramente establecido que esta retribucion debe influir poderosamente en la

motivacién del colaborador.

Sin embargo, de acuerdo al mismo autor, este estilo de liderazgo no resulta atil ni favorable
en algunos contextos de la vida organizacional, como el periodo de cambio acelerado en las
organizaciones, ya que no toma en cuenta el cambio como resultado del aprendizaje

organizacional y tampoco a la innovacion dentro del aspecto de la cultura de la empresa.

Segun Bass y Avolio (2004), el liderazgo transaccional se produce en el momento en que las
personas deciden relacionarse con otras para intercambiar cosas de valor. Establece
expectativas y fomenta el uso de mecanismos utiles para alcanzar estandares de desempefio

mas elevados.
Dimensiones del Liderazgo Transaccional
Segun Bass y Avolio (2004), se pueden desarrollar las siguientes dimensiones:

Direccidn por excepcién activa. Guibert (2011) indica que la funcién principal del lider es
la de controlar, ya que habiéndose establecido los parametros de trabajo y funcionamiento,

solamente observa e interviene ante alglin caso de desviacidn para dar un feedback negativo.
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Visto asi, se entiende que el colaborador no debe salir de los parametros establecidos y
cualquier situacion distinta se asume como una amenaza, lo que se interpreta como una
consideracion de que no se puede confiar en el colaborador, encontrdndose en un nivel
inferior, p (159).

Recompensa contingente. Guibert (2011) explica que este liderazgo supone, previamente,
la existencia de un acuerdo claramente establecido: la recompensa a cambio de resultados.
Esas recompensas pueden ser diversas: elogios, reconocimiento o promocién laboral o

econdmica, p (159).
Liderazgo Pasivo - Evitativo.

Segun Bass y Avolio (2004), este estilo de liderazgo, significa literalmente, dejar pasar. Esta
referida una forma de gestionar contraria a la autoritaria, con base al pensamiento de que
una persona abandonada a su suerte, tiende a sobresalir. Bajo esta perspectiva, la persona
que ejerce este estilo de liderazgo no interviene, sino hasta que es necesario y con una

cantidad de control minima.

Segun Bass y Avolio (2004), indican que el estilo pasivo — evitativo: “tiene un enfoque

negativo y una consecuencia distinta a lo ansiado por el lider.
Las particularidades de este tipo de liderazgo pueden ser las siguientes:

e Tienen preferencia por que las reglas estén claramente establecidas.

e Mantienen tendencia a no estar expuestos y tratan de estar en la sombra.
e Buscan no tomar partido por algun lado y se mantienen neutros.

e No tienen una influencia marcada en el logro de las metas.

e Del mismo modo, su influencia en el clima laboral, es limitado.

A diferencia de los estilo de liderazgo anteriores que son considerados estilos de liderazgo
activos, este estilo es considerado pasivo, que en otras palabras es conocido como el estilo
de no liderazgo, donde la persona que ejerce este estilo, evita tomar decisiones y su ausencia

es marcada incluso cuando es necesario que esté.

Fischman (2005) lo denomina como liderazgo ausente y se presenta cuando la persona que
ejerce el liderazgo esta fisicamente presente, pero sin relacionarse con los colaboradores.
Dentro de sus caracteristicas en la ausencia, es que carece de decisién, motivacion y sin

emplear ningln tipo de autoridad.
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De acuerdo a investigaciones, este es el estilo de liderazgo menos efectivo.
Dimensiones del Liderazgo Pasivo - Evitativo.

Dejar hacer. Segun Thieme (citando a Bass y Avolio 1994), aqui se encuentra el lider que
no ejerce autoridad sobre los colaboradores. En una organizacion, este lider considera que
sus colaboradores no tienen la necesidad de ser atendidos, dandole importancia a lo que se

refiere a los asuntos administrativos y burocréaticos.

Direccion por excepcién pasiva. La persona que ejerce el liderazgo solamente ejecuta algin
tipo de accion cuando se presenta algun tipo de error o alguna falla ha ocurrido.

Clima Organizacional

Berrocal (2007), lo define “el grupo de propiedades del ambiente laboral (motivacion,
actitudes comportamientos). Esta definicion determina que la percepcion del colaborador se
constituye como una variable dependiente del clima organizacional, afectada y valorada por

lo que sucede en el entorno laboral.

Chiavenato (2001) en la misma linea de pensamiento, acota que “clima organizacional es el
atributo o propiedad del ambiente percibido o experimentado por los integrantes de la
organizacion en su comportamiento”. Esto aporta a la comprension de que la apreciacion del
clima organizacional abarca a todos los que integran una organizacion, lo cual, permite tomar

distintas fuentes de informacion en la tarea de querer medir el nivel de esta variable.

Alles (2008) le da un enfoque interesante al comportamiento organizacional relacionando la
conducta de las personas, que es un factor importante del clima organizacional con la

performance de la organizacion.

Esta concepcion varia notoriamente las definiciones anteriormente sefialadas porque implica
no solamente centrase en la percepcidn de un colaborador interno quien es el que tiene el
acercamiento y la vivencia diaria de las interrelaciones de todos los factores
organizacionales, sino también de un elemento externo ajeno a las tareas diarias del
desempefio laboral. Sin embargo, también podria resultar Gtil incluir dentro de un posible
proceso de medicion, los puntos de vista que puedan dar un enfoque distinto de las

percepciones.
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En esta perspectiva, el clima organizacional deviene de una interaccion constante entre lo

colectivo y lo individual, lo cual genera esta percepcién subjetiva de manera constante.

Denison (1991) contribuy6 al concepto, indicando que el clima organizacional, puede ser
entendido como “una percepcién comin o una reaccion comun de individuos ante una
situaciéon”. De acuerdo a esta informacion, la percepcion colectiva tiene una influencia
enorme sobre la percepcion individual de la interaccion de todos los factores

organizacionales.

Lickert (1998) define al clima organizacional, como: “la vision que las personas tienen sobre
diversos aspectos de la organizacion, basado en sus experiencias en el servicio
organizacional”. Resalta en esta definicion, la importancia que se le da a la experiencia
personal y sensorial del colaborador, tomando como referencia lo que la organizacion le
ofrece como experiencia diaria; dentro de esto podemos mencionar aspectos como: el estilo
de liderazgo, los recursos con los que cuenta, politicas remunerativas, de capacitacion y de

crecimiento y desarrollo profesional.
Dimensiones del Clima Organizacional.

Para esta investigacion se ha tomado a Berrocal como referente en lo referente a esta

variable. Por lo tanto, se han tomado las siguientes dimensiones para esta variable:

Identidad institucional. Referida al conjunto de caracteristicas o atributos que, siendo parte
de la organizacion, generan una identificacion de los individuos para con la misma
institucion.

La dificultad de una identidad institucional se puede ver de manera recurrente y esto lleva a

problemas de falta de cohesion, apreciacion y comunicacion en una organizacion.

Relaciones interpersonales. Referida a la constante busqueda de una convivencia arménica

entre los componentes de la organizacion.

En toda relacion interpersonal debe existir comunicacion, lo cual es fundamental para tener
informacion sobre su entorno y poder difundirla con el respeto de personas. El procedimiento
de comunicacidn esta conformado por diversas sefiales tales como: (ruidos, gestos, ademan)
con la finalidad de dar a conocer el mensaje. Si falla la efusion, la relacidn interpersonal sera

complicada.
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Dinamica Institucional. Referida a los procesos o acciones que se siguen para poder llevar

a niveles mas elevados la mejora o solucion de situaciones que se dan en el entorno laboral.

Berrocal, S. (2007, p. 26), evidencia que para conceptuar que comprendemos, por dindmica
institucional, tenemos comenzar ubicandola en el contexto del entorno social, desde esa
perspectiva podremos definirla como el grupo de interacciones, posturas y aptitudes de un

grupo de personas, ante diferentes situaciones, que determina la transformacion del mismo.

Por lo tanto, no es la intencion abarcar todas las definiciones de clima organizacional, sino
mas bien, mostrar como la base tedrica que acerca a la realidad problematica objeto de este
estudio.

1.4. Formulacién del Problema

1.4.1. Problema General
¢Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la

direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018?

1.4.2. Problemas Especificos
- ¢Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y la identidad institucional
en la direccién de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018?
- ¢Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y las relaciones
interpersonales en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018?
- ¢Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y la dindmica institucional

en la direccidén de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018?

1.5.  Justificacion del Estudio.

Segun Sampieri, es necesario justificar el estudio considerando sus razones. La mayoria de
las investigaciones se efectGan con un fin definido, no se hacen simplemente por deseo de
una persona; y ese proposito debe ser lo suficientemente sélido para que justifique su

realizacion.
v" Justificacion tedrica.

Segun Bernal (2010), Se realiza cuando la finalidad del estudio es generar mejora y
controversia académica sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria o contrastar

resultados.
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Este trabajo de investigacion se realiz6 con el objetivo de brindar un aporte adicional al
conocimiento ya existente sobre la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y
el clima organizacional y sus resultados podran ser incorporados a la teoria administrativa y

de gestién del talento.
Justificacion Practica.

La justificacion practica brinda la resolucién de una dificultad o por lo menos, propone

tacticas que a final ayudaran a resolverlo.

Este trabajo de investigacion se realizard porque existe la necesidad de mejorar el nivel del
clima organizacional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los

Olivos.
v Justificacion Metodoldgica.

Esta investigacion se da cuando se va a ejecutar un nuevo método 0 un nuevo manejo para

generar conocimiento confiable y vélido.

Con la finalidad de resolver la formulacion del problema y cumplir con la finalidad trazada
en la presente investigacion, se hara uso de técnicas de investigacion como los cuestionarios,
los cuales han sido validados y estandarizados para la realidad problematica del objeto de

estudio.
v" Justificacion Social.

La Justificacion Social determina los aportes que el trabajo de investigacion ofrece para la
cumplir con las demandas de la sociedad, presentes y futuras para ser una fuente de mejora

en la vida de las personas.

El avance de la investigacion va a contribuir a la mejora del clima laboral en las instituciones
educativas de nivel superior y por ende en la satisfaccion que cada trabajador realizara en

las diversas funciones propias de su puesto laboral.

1.6. Hipotesis General

Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos,
2018.
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Hipotesis Especifica 1: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo
transformacional y la identidad institucional en la direccidon de marketing de una Universidad
de Lima Norte, Los Olivos, 2018.

Hipdtesis Especifica 2: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo
transformacional y las relaciones interpersonales en la direccion de marketing de una
Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018.

Hipdtesis Especifica 3: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo
transformacional y la dinamica institucional en la direccion de marketing de una Universidad
de Lima Norte, Los Olivos, 2018.

1.7.  Objetivos

1.7.1. General
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la

direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018.

1.7.2. Especificos
- Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la identidad institucional

en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018.
- Determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y las relaciones
interpersonales en la direccién de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018.
- Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la dinamica institucional

en la direccidén de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018.

Il. METODO
2.1. Tipo: Aplicada

2.2 Disefo de Investigacion.
Segun Hernandez Sampieri (2010) “el estudio de tipo correlacional tiene como finalidad
percibir el grado de asociacidn que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular.
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Asi mismo, en cuanto a su naturaleza, el mismo autor, indica que en el enfoque cuantitativo,
de las preguntas se establecen hipotesis y determinan variables; se elabora un plan para
probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado contexto; se estudian las
mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadisticos), y se establecen

conclusiones respecto de la hipotesis”™.

Por su alcance: Correlacional, porque se intenta determinar la correlacion o asociacién

existente entre las dos variables.

Por su naturaleza: Cuantitativa, porque se va a cuantificar cada variable y la relacién entre

ambas

Asi mismo, indica que: “La investigacion transaccional o transversal recogen datos en un

tiempo unico.

Disefo: Transversal

2.3.  Variables, operacionalizacion.

Segun Hernandez Sampieri (2010) indica que “Una variable es un objeto cuya variacion esta
dispuesta a medirse u observarse. Las variables adquieren importancia para la investigacion
cientifica cuando llegan a adherirse con otras variables, siendo asi, forman parte de una

teoria o hipotesis”.
Variable 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Variable 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
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Tabla 1 Matriz de Operacionalizacion

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2 Matriz de Consistencia
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2.4. Poblacion
Segln Hernandez Sampieri, una poblacion es: “Grupo de individuos de donde se realizarén

estudios para determinar la problematica”.

Para esta investigacion, se trabajé con 50 colaboradores del &rea de marketing de una
Universidad Privada de Lima Norte.

2.5. Censo

Segln Hernandez Sampieri menciona que: el censo poblacional es el numero elemento
mediante el cual se busca generalizar los resultados. Asimismo Bavaresco (2011), indica que
el censo es un estudio de todo y cada uno de los elementos de la poblacion para obtener una

misma informacion.
2.6. Técnica - Instrumento

2.6.1. Técnica.
En este trabajo de investigacion, se uso la técnica de la encuesta para medir ambas variables.

2.6.2. Instrumento

Para la variable 1: Liderazgo Transformacional, el instrumento utilizado ha sido el cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (Multifactor Leadership Questionarie, MLQ), el cual fue elaborado

por Bruce J. Avolio y Bernard M. Bass en el afio 2004.

Este cuestionario contiene cuarenta y cinco preguntas en su forma corta (5X); sin embargo,
para el desarrollo de este trabajo, se ha usado solamente las 20 preguntas que tienen que ver
con el estilo de liderazgo transformacional y se han dejado de lado las otras preguntas
relacionadas con los estilos de liderazgo transaccional y pasivo — evitativo. Estas 20 preguntas
determinan los maltiples factores que determinan el estilo de liderazgo transformacional, con
opciones de respuesta de tipo Likert de cuatro puntos (0 = Definitivamente no, 4 =

Frecuentemente o casi siempre).

Para la variable 2: Clima Laboral, se usd el Cuestionario de Santos Berrocal (2007). Sin
embargo, aunque se han adoptado las dimensiones e indicadores de este autor, se han realizado
variaciones importantes a las preguntas en el cuestionario para aplicarlas a la realidad

problematica particular, materia de este estudio.

Este instrumento consta de 20 preguntas el cual considera tres dimensiones (ldentidad

institucional, Relaciones interpersonales y Dindmica Institucional) y consta de 19 preguntas,
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cada pregunta presenta cinco alternativas que son valoradas en una escala de Likert del 1 al 5
(nunca=1, casi nunca=2, a veces=3, casi siempre=4 y siempre=5). La calificacion depende de
la puntuacion del cuestionario, que oscila entre 19 y 95 puntos cuyos puntajes son agrupados

en tres intervalos que miden los niveles de la variable de estudio (alto, medio y bajo).

2.7. Validez.

La validacion de los instrumentos se ha realizado bajo la modalidad de “Juicio de Experto”,
para lo cual, ambos cuestionarios fueron sometidos a la opinién de los siguientes
profesionales, quienes otorgaron la siguiente puntuacion respecto a la aplicabilidad de ambos

instrumentos.

Tabla 3 Validacion de Expertos

DOCENTES PORCENTAJE VALORACION
Dr. Bernardo Cojal Lol 80 APLICABLE
Mg. Fanny Zavala Alfaro 83 APLICABLE
Mg. Teresa Gonzales Moncada 84 APLICABLE
Dr. Teodoro Carranza Estela 24 APLICABLE

Elaboracion propia

2.8. Confiabilidad.

La confiabilidad mide si un instrumento mide lo mismo a las mismas variables, en iguales
condiciones a través del Alfa de Cronbach. Si este valor es > 0.8, podemos indicar que existe

una buena consistencia interna de los datos.

36



Tabla 4 Estadistica de Fiabilidad de Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach M de elementos

785 20

El valor del alfa de Cronbach es,785 en la variable clima organizacional, lo que nos indica que
existe una confiabilidad aceptable de los datos.

Tabla 5 Estadistica de Fiabilidad de Liderazgo Transformacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach M de elementos
T4 20

El valor del alfa de cronbach es ,741 en la variable liderazgo transformacional, lo que nos

indica que existe una confiabilidad aceptable de los datos.

Tabla 1 Coeficiente de Cronbach

COEFICIENTE RELACION
Coeficiente alfa =9 Ex excelente
Coeficiente alfa =8 Es bueno
Coeficiente alfa =7 Es aceptable
Coeficiente alfa =6 Es cuestionable
Coeficiente alfa =5 Es pobre

Fuente: George y Mallery, 2003 p231

La tabla 5 muestra que la prueba de fiabilidad de instrumentos procedido bajo la técnica del
Alfa de Crombach.

2.9. Método de Analisis de Datos

Para analizar cada uno de las variables se utilizara el programa SPSS Version 24.
En analisis descriptivo se tomara en cuenta los siguientes procedimientos:

e Procedimientos descriptivos
e Porcentajes

e Frecuencia

37



Media y desviacion estandar Para el andlisis Inferencial se empled de coeficiente de correlacion

de Pearson por tratarse de dos variables que fueron tratadas a escala ordinal.

2.10. Aspectos eticos
En cuanto a los aspectos éticos, debo indicar que se ha trabajado con la normatividad
establecida en la Universidad Privada César Vallejo para lo que se refiere al curso de Proyecto

de Investigacion.
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1. RESULTADOS

3.1 Anélisis descriptivos de los resultados

Tabla 6 Resultados hallados en la variable Liderazgo Transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALD 20 40,0 40,0 40.0
REGULAR 22 440 440 84.0
Validos
BUEMO g 16,0 16,0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente Sistemma SPSS

Figura 1 Resultado de la variable Liderazgo Transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Porcentaje

REGULAR
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

BUEND

Fuente: Sistema SPSS
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 7, en la figura 1 se puede observar que el 44% de los
encuestados que representa a 22 colaboradores, respondieron que el liderazgo transformacional

en la direccion de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es regular.

Tabla 1 Resultados hallados en la Dimension Influencia Idealizada o carisma

INFLUENCIA IDEALIFADA O CARISMA

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumuladao
MALO 11 22,0 22,0 220
REGULAR 31 62,0 62.0 84.0
Validos
BUEND B 16.0 16,0 100.0
Total 50 1000 1000

Fuente: Sistetna SPSS

Figura 2 Resultados hallados en la dimension Influencia Idealizada o carisma

INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA

Porcentaje

MALD
INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA

REGLULAR

BUENO

Fuente: Sistema SPSS

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 8, en la figura 2 se puede observar que el 62% de los
encuestados que representa a 31 colaboradores, respondieron que el liderazgo transformacional

en la direccion de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es regular.
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Tabla 1 Resultados hallados en la dimension Inspiracion Motivacional

INSPIRACION MOTIVACIONAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALO 24 45,0 45,0 48,0
REGULAR 15 30,0 30,0 78.0
Validos
BUENO " 220 22,0 100,0
Total 50 100,0 100.0

Fuente: Sistema SPSS

Figura 3 Resultados hallados en la dimension Inspiracién Motivacional

INSPIRACION MOTIVACIONAL

Porcentaje

MALD

REGLULAR

BUEMO

INSPIRACION MOTIVACIONAL

Fuente: Sistema SPSS

Interpretacion: Segln la tabla 9, en la figura 3 se puede observar que el

48% de los

encuestados que representa a 24 colaboradores, respondieron que el liderazgo transformacional

en la direccidén de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es malo.
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Tabla 7 Resultados hallados en la dimensién Estimulo Intelectual

ESTIMULO INTELECTUAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALD 7 14.0 14.0 14.0
REGULAR 32 64.0 64.0 78.0
Walidos
BUENO 11 220 220 1000
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Sistema SPSS

Figura 4 Resultados hallados en la dimension Estimulo Intelectual

ESTIMULO INTELECTUAL

Porcentaje

REGULAR
ESTIMULO INTELECTUAL

Fuente: Sistema SPSS

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 10, en la figura 4 se puede observar que el 64% de los
encuestados que representa a 32 colaboradores, respondieron que el liderazgo transformacional

en la direccidén de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es regular.
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Tabla 8 Resultados hallados en la Dimensién Consideracién Individualizada

CONSIDERACION INDIVIDUAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALO 12 240 240 240
_ REGULAR 23 46,0 460 70,0
Validos
BUENO 15 30,0 300 100,0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Sistema SPSS

Figura 5 Resultados hallados en la dimensién Consideracion Individual

CONSIDERACION INDIVIDUAL

Porcentaje

MALD

REGULAR
CONSIDERACION INDIVIDUAL

BUENO

Fuente: Sistema SPSS

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 11, en la figura 5 se puede observar que el 46% de los
encuestados que representa a 23 colaboradores, respondieron que el liderazgo transformacional

en la direccidén de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es regular.
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Tabla 9 Resultados hallados en la variable Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaje

60

50

40

30

20

MAILO HEGL[ILAR EUEINO

CLIMA ORGANIZACIOMNAL

Fuente: Sistema SPSS

Figura 6 Resultados hallados en la variable Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
validao acumulada
MALD 5 10,0 10.0 10,0
REGULAR 26 52.0 52,0 62.0
Validos
BUENO 19 38.0 38,0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Sistema SPSS

Interpretacion: Segun la tabla 12, en la figura 6 se puede observar que el

direccion de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es regular.
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Tabla 10 Resultados hallados en la dimensidn Identidad Institucional

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Frecuencia | Porcentaje Parcentaje Porcentaje
valido acumulado
MaLD 4 a0 a.0 8.0
REGULAR 16 320 320 400
Validos
BUEMO 30 60,0 60,0 1000
Total 50 1000 1000

Fuente: Sistetma SPSS

Figura 7 Resultados hallados en la dimension Identidad Institucional

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Porcentaje

REGULAR
IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Fuente: Sistema SPSS

Interpretacion: Segun la tabla 13, en la figura 7 se puede observar que el

60% de los

encuestados que representa a 30 colaboradores, respondieron que el clima organizacional en la

direccion de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es bueno.
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Tabla 11 Resultados hallados en la dimension Relaciones Interpersonales

RELACIONES INTERFPERSONALES

Frecuencia | Porcentaje FPorcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALD 10 20,0 20,0 20,0
REGULAR 26 52,0 52,0 72,0
Validos
BUENO 14 28.0 28.0 100,0
Total 50 100.,0 1000

Fuente: Sistema SPSS

Figura 8 Resultados hallados en la dimension Relaciones Interpersonales

Fuente: Sistema SPSS

RELACIONES INTERPERSONALES

Porcentaje

MALD

REGLULAR

BUENO

RELACIOMES INTERPERSONALES
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Interpretacion: Segun la tabla 13, en la figura 8 se puede observar que el 52% de los
encuestados que representa a 26 colaboradores, respondieron que el clima organizacional en la
direccion de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es regular.

Tabla 12 Resultados hallados en la dimensién Dinamica Institucional

DINAMICA IN STITUCIONAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
REGULAR 10 200 20,0 200
Validos BUENO 40 80.0 g0.0 100,0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Sistema SPSS

Figura 9 Resultados hallados en la dimension Dinamica Institucional

DINAMICA INSTITUCIONAL

Porcentaje

REGULAR BUEND
DINAMICA INSTITUCIONAL

Fuente: Sistema SPSS
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 15, en la figura 9 se puede observar que el 80% de los
encuestados que representa a 40 colaboradores, respondieron que el clima organizacional en la
direccion de marketing de una Universidad Privada de Lima Norte es bueno.

3.2 Estadistica Interferencial

Prueba de Normalidad
HIPOTESIS GENERAL:

Ho No existe relacion significativa y directa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos,
2018.
H: Existe relacién significativa y directa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los Olivos,
2018.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirn ov® Shapira-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
LIDERAZGOD 131 50 031 940 50 013
TRANSFORMACIOMAL
CLIMA DRGANIZACIOMNAL V115 50 096 938 &0 011
a. Correccidn de la significacion de Lilliefors
Fuente: Sistema SPSS
Tabla 13 Contrastacion de Hipdtesis General
Correlaciones
LIDERAZGD CLIMA
TRANSFORMACIONAL | ORGANIZACIOMAL
Coeficiente de 1,000 J84
LIDERAZ GO correlacidn
Rho de
TRANSFORMACIONAL  Sig_ (bilateral) .00C
Spearman
M 50 a(
Coeficiente de 7847 1,00(
correlacign
CLIMA o
Sig. (bilateral) oo
ORGAMNIZACIOMAL

N 50 a(

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,07 (bilateral).
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MIVel Oe S1IZnuICancia

Regla de decision: Sip valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho.

Sip valor = 0,05 en este caso se acepta

Pruebas de normalidad

ko lmogor ov-Smirn ov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
LIDERAZ GO Kk 50 031 940 50 013
TRAMSFORMACIOMAL
[DEMTIDAD 196 50 oo 949 50 03
INSTITUCIOMNAL
a. Correccidn de la significacidn de Lilliefors
Fuente: Sisterna SPSS
Tabla 14 Contrastacion Hipotesis especifica 1
Correlaciones
LIDERAZGO IDENTIDAD
TRANSFORMA | INSTITUCIONA
CIONAL L

Coeficiente de correlacion 1,000 672"

LIDERAZGO
Sig. (bilateral) ,000

TRANSFORMACIONAL
N 50 50
Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 672" 1,000

IDENTIDAD

Sig. (bilateral) ,000
INSTITUCIONAL

N 50 50

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Sistema SPSS

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados estadisticos de la Tabla 17 (Contrastacion de Hipotesis Especifica
1), se muestra una relacion r = 0,672 entre la variable: Liderazgo Transformacional y la
dimension Identidad Institucional. Este grado de correlacion indica que dicha relacion es alta
y directa. La significancia de p = 0,000 demuestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefialar
que la relacion es significativa; por esta razon, se rechaza la hipotesis nula (Rho) y se acepta la

hipdtesis alternativa.
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Contrastacion de Hipotesis Especifica 2

Ho No existe relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la dimension
Relaciones Interpersonales en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte,

Los Olivos, 2018.

H: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la dimension
Relaciones Interpersonales en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte,

Los Olivos, 2018.

Nivel de significancia
Regla de decision: Sip valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho.

Sip valor = 0,05 en este caso se acepta

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapira-WWilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
LIDERAZGO 131 50 031 940 50 013
TRANSFORMACIOMAL
RELACIONES 208 50 Jooa .B96 50 ,ooa
INTERPERSOMNALES
a. Correccidn de la significacion de Lilliefors
Fuente: Sisterna SPSS
Tabla 15 Contrastacion Hipdtesis Especifica 2
Correlaciones
LIDERAZGO RELACIONES
TRANSFORMA | INTERPERSON
CIONAL ALES
Coeficiente de correlacion 1,000 672"
LIDERAZGO
Sig. (bilateral) ,000
TRANSFORMACIONAL
N 50 50
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 672" 1,000
RELACIONES
Sig. (bilateral) ,000
INTERPERSONALES
N 50 50

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Sistema SPSS
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados estadisticos de la Tabla 18 (Contrastacion de Hipotesis Especifica
2), se muestra una relacién r = 0,672 entre la variable: Liderazgo Transformacional y la
dimension Relaciones Interpersonales. Este grado de correlacion indica que dicha relacion es
alta y directa. La significancia de p = 0,000 demuestra que p es menor a 0,05 lo que permite
sefialar que la relacién es significativa; por esta razon, se rechaza la hipotesis nula (Rho) y se
acepta la hipétesis alternativa.

Contrastacion de Hipotesis Especifica 3

Ho No existe relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la dimension
Dinamica Institucional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018.

H: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la dimension
Dinamica Institucional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018.

Nivel de significancia

Regla de decision: Sip valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho.

Sip valor = 0,05 en este caso se acepta

Pruebas de normalidad

ko lmogorov-Smirm ov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
LIDERAZGO 131 50 031 940 50 013
TRANSFORMACIOMAL
DINAMICA 210 50 Jooa 882 50 Jooa
[NSTITUCIOMNAL

a. Correccidn de la significacidn de Lilliefors
Fuente: Sistema SPSS

Fuente: Sistema SPSS
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados estadisticos (Contrastacion de Hipétesis Especifica 3), se muestra
una relacién r = 0,530 entre la variable: Liderazgo Transformacional y la dimension Dindmica
Institucional. Este grado de correlacion indica que dicha relacién es moderada y directa. La
significancia de p = 0,002 demuestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefialar que la
relacion es significativa; por esta razon, se rechaza la hipétesis nula (Rho) y se acepta

la hipdtesis alternativa.
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Tabla 19 Contrastacion Hipotesis especifica 3

Correlaciones

LIDERAZGO DINAMICA
TRANSFORMA | INSTITUCIONA
CIONAL L
Coeficiente de correlacion 1,000 ,530"
LIDERAZGO o
Sig. (bilateral) ,002
TRANSFORMACIONAL
N 50 50
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,530" 1,000
DINAMICA INSTITUCIONAL Sig. (bilateral) ,002
N 50 50

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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V. DISCUSION

Segun resultados estadisticos para la primera hipdtesis especifica, el liderazgo
transformacional tiene relacion alta, significativa y directa con la dimension identidad
institucional, segln correlacion r = 0,672 (Tablal7; pag 18) y es significativa debido a
que la significancia de p = 0.000 demuestra que p es menor a 0.05. Este resultado es
coincidente con Poonsook & Vichian (2016), quienes sefialan que existe una positiva y
alta y relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, enfocada
dicha relacién en el contexto de lograr que las instituciones educativas analizadas estan
tratando de elevar los estandares de esas variables, con la finalidad de integrarse a la
comunidad ASEAN, en una clara muestra de identificacion con su institucion.; asi
mismo, estos resultados son coherentes con Castro (2014), quien sefiala que existe
evidencia suficiente para establecer que existe una relacion directa y significativa entre
el liderazgo transformacional y el aprendizaje organizacional, este resultado se enfoca
en el compromiso asumido por los directivos de esa institucion para generar una cultura

de cambio y mejora progresiva de su institucion durante su gestion.

Segun los resultados estadisticos para la segunda hipotesis especifica, el liderazgo
transformacional tiene una relacion alta, significativa y directa con la dimension
relaciones interpersonales, segun correlacion r = 0.672 (Tabla 18; pag 19) y es

significativa debido a que la significancia de p = 0.000 demuestra que p es menor

a 0,05. Este resultado es coincidente con Huerta & Padilla (2016), quienes indican que
la implementacion de un taller para desarrollar el liderazgo transformacional ha
contribuido a mejorar notablemente el clima organizacional en el aspecto de trabajo en
equipo, motivacion y empatia entre los colaboradores de la organizacion; asi mismo,

estos resultados son coherentes con Rodriguez — Ponce & Pedraja — Rejas (2017).

Segun los resultados estadisticos para la tercera hipotesis especifica, el liderazgo
transformacional tiene relacién moderada, significativa y directa con la dimension
dinamica institucional, segun correlacion r = - 0,530 (Tabla 19; pag 20) y es
significativa debido a que la significancia de p = 0,002 demuestra que p es mayor a

0.05. Estos resultados son coherentes con Félix (2014), quien considera que el liderazgo
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transformacional se asocia de manera directa y positiva con el clima organizacional y
que dicha relacion permitira generar proyectos de innovacion en la gestion educativa;

asi mismo, los resultados de esta investigacion son coherentes con Huilca (2015).
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V. CONCLUSIONES

Se determind la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018. Tomando en cuenta el resultados obtenidos para la hipétesis general, el
liderazgo transformacional tiene una relacion alta, directa y significativa con el clima
organizacional, segun correlacién r = 0,784 (Tabla 16, pag. 16) y es significativa debido
a que la significancia de p = 0.000 demuestra que p es menor a 0.05. puesto que
Fischman (2010), afirma que el lider Transformacional se preocupa por el bienestar de

sus seguidores.

Se determind la asociacion entre el liderazgo transformacional y la identidad
institucional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018. Tomando en cuenta resultados estadisticos para la primera hipotesis
especifica, el liderazgo transformacional tiene relacion alta, significativa y directa con
la dimensidn identidad institucional, segun correlacion r = 0,672 (Tablal7; pag. 18) y
es significativa debido a que la significancia de p = 0.000 demuestra que p es menor a
0.05., puesto que el problema de la falta de una Identidad Institucional se observa
muy seguido y esto lleva a problemas de falta de cohesidn, gratitud y efusion en una

organizacion.

Se logré determinar la asociacion del liderazgo transformacional y las relaciones
interpersonales en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018. Tomando en cuenta los resultados estadisticos para la segunda hipotesis
especifica, el liderazgo transformacional tiene una asociacion alta, significativa y
directa con la dimension relaciones interpersonales, segun correlaciéon r = 0.672 (Tabla
18; pag. 19) y es significativa debido a que la significancia de p = 0.000 demuestra que
p es menor a 0,05, puesto que las Relaciones interpersonales estan en el constante

descubrimiento de una convivencia armonica entre los componentes de la organizacion.

Se logré establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y la dinamica
institucional en la direccion de marketing de una Universidad de Lima Norte, Los
Olivos, 2018. Tomando en cuenta resultados estadisticos para la tercera hipotesis
especifica, el liderazgo transformacional tiene relacion moderada, significativa y
directa con la dimensién dindmica institucional, segin correlacion r = - 0,530 (Tabla

19; pag. 20) y es significativa debido a que la significancia de p = 0,002 demuestra que
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p es mayor a 0.05. puesto que la Dinamica Institucional es referida a los procesos o
acciones que se siguen para poder llevar a niveles mas elevados la mejora o solucion

de situaciones que se dan en el desarrollo de las diversas actividades.
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V1. RECOMENDACIONES

Al Director de Gestién del Talento Humano, estrategias para el incremento y
desarrollo del liderazgo transformacional como un elemento fundamental en el
incremento y desarrollo de la apreciacion del clima organizacional de los colaboradores
de la direccion de marketing, estableciendo charlas — taller sobre Liderazgo
Transformacional para los trabajadores de la direccion de marketing, y posterior a todas
las &reas académicas y administrativas de la institucion, como una herramienta para

desarrollar el nivel de liderazgo transformacional.

Al Director de Gestion del Talento Humano, establecer una medicion periddica de
ambas variables realizando encuestas de satisfaccion periddicas, para conocer la
evolucion de los indices de las mismas, con la finalidad de hacer un seguimiento real

de la mejora del clima organizacional en el area de estudio.

Al Director de Gestion del Talento Humano publicar los resultados alcanzados en toda

la institucion educativa de manera periddica sobre el clima organizacional.

Al Director de Gestion del Talento Humano, programar periodicamente actividades de
esparcimiento entre areas, con la finalidad de generar mejores relaciones
interpersonales y hacer de conocimiento a los nuevos colaboradores que ingresa o son
promovidos por areas. Esto, con la finalidad de generar en ellos identificacion

institucional, consideracion individual y mejorar su dindmica institucional.
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ANEXO 1

VIIl. ANEXOS

LA PRESENTE ENCUESTA TIENE COMO FINALIDAD CONOCER SU OPINION RESPECTO AL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las preguntas detalladas a continuacion y marque

académicos.

con un aspa (x) la opcion que usted crea conveniente. Responder con la mayor precision posible. La encuesta es anénima y confidencial, los datos obtenidos serdn utilizados con fines

DATOS INFORMATIVOS
NOMBRES:

SEXO:

MASCULINO ( ) FEMENINO ( )
EDAD

ESCALA DE RESPUESTAS

1. Nunca
2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre

FECHA 5. Siempre
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
PREGUNTAS
DIMENSIONES INDICADORES RESPUESTAS
N°® Compromiso con la institucién 1[2[3|4]5
1 |si un colaborador forma parte de equipos de trabajo su participacion es hasta |a presentacion de resultados.
2 |ios jefes de drea se involucran con compromiso en la ejecucion de tareas : es ejemplo a seguir.
Implicancia y pertenencia
1 Aun cuando los problemas personales agovian a los trabajadores se mantienen firme en la
ejecucion de sus tareas.
2 |Los colaboradores expresan el orgullo por su institucion dada la solidez del clima laboral.
IDENTIDAD INSTITUCIONAL Cohesion entre el personal
1 g lidery los colabradores se integran facilmente al trabajo en equipo respetando puntos de vista diferentes
Participacion en las actividades
1 |Los colaboradores participan sin objecion en actividades recreativas organizadas por la Gerencia.
2 [Elclimalaboral se ve fortalecido porque en las actividades festivas predomina la confraternidad
y el compafierismo.
Satisfaccion por la labor realizada
Los colaboradores se sienten satisfechos por las tareas realizadas; ejecutan tareas en el cumplimiento
1 disciplinado de sus funciones.
Comunicacién entre los miembros
1 g dialogo abierto y los buenos canales de comunicacién es una cultura en el drea.
2 |Las rencillas o conflictos laborales estan limitados en el area, predomina la comunicacion abiertay clara.
Valores e ideales que comparten
RELACIONES 1 |E| respeto, la responsabilidad y la honestidad predominan en el area.
INTERPERSONALES .
Cooperacién y ayuda mutua
1 |Si un colaborador se retrasa en el cumplimiento de tareas, recibe apoyo de sus comparieros.
Confianza entre el personal
1 |La discriminacién es la carencia en el area, todos nos tenemos confianza sin exclusion de cargo.
2 (gl jefe de drea consolida el clima laboral, promueve la confianza entre ellos.
Estructura respecto a la normatividad
1 Jios colaboradores desempefian cargos y tareas segun el organigrama funcional.
Monitoreo y supervision
1 el monitoreo para el cumplimiento de tareas se ejecuta con transparencia
DINAMICA 2 |Quienes supervisan las tareas al identificar el error o las debilidades, suman en la solucién.
INSTITUCIONAL Responsabilidad y autonomia
1 105 colaboradores pueden tomar decisiones, pues el jefe de area confia en sus habilidades.
2 |cuando un procedimiento laboral se limita, los colaboradores pueden ejercer autonomia para resolverlo.
Recompensa por el trabajo realizado
Los lideres o jefes de area realizan gestiones ante los altos mandos, para recompensar a los colaboradores
1 |de buen desempefio.
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LA PRESENTE ENCUESTA TIENE COMO FINALIDAD CONOCER SU OPINION RESPECTO AL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las preguntas detalladas a continuacién y marque

con un aspa (x) la opcién que usted crea conveniente. Responder con la mayor precisién posible. La encuesta es anénima y confidencial, los datos obtenidos seran utilizados con fines

académicos.
DATOS INFORMATIVOS
NOMBRES: 1. Nunca
SEXO: 2. Casi nunca
MASCULINO ( ) FEMENINO ( ) ESCALA DE RESPUESTAS 3. Aveces
EDAD 4. Casi siempre
FECHA 5. Siempre
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
PREGUNTAS
DIMENSIONES INDICADORES RESPUESTAS
N° Compromiso con la institucion 112|3[4a]5s
1 Isj un colaborador forma parte de equipos de trabajo su participacion es hasta la presentacion de resultados.
2 |Los jefes de drea se involucran con compromiso en la ejecucidn de tareas : es ejemplo a seguir.
Implicancia y pertenencia
1 Aun cuando los problemas personales agovian a los trabajadores se mantienen firme en la
ejecucion de sus tareas.
2 |Los colaboradores expresan el orgullo por su institucion dada la solidez del clima laboral.
IDENTIDAD INSTITUCIONAL Cohesion entre el personal
1 g lider y los colabradores se integran facilmente al trabajo en equipo respetando puntos de vista diferentes
Participacion en las actividades
1 |Los colaboradores participan sin objecidn en actividades recreativas organizadas por la Gerencia.
2 |Elclimalaboral se ve fortalecido porque en las actividades festivas predomina la confraternidad
y el compafierismo.
Satisfaccion por la labor realizada
Los colaboradores se sienten satisfechos por las tareas realizadas; ejecutan tareas en el cumplimiento
1 disciplinado de sus funciones.
Comunicacién entre los miembros
1 g dialogo abierto y los buenos canales de comunicacién es una cultura en el area.
2 |Las rencillas o conflictos laborales estan limitados en el area, predomina la comunicacion abiertay clara.
Valores e ideales que comparten
RELACIONES 1 |EI respeto, la responsabilidad y la honestidad predominan en el drea.
INTERPERSONALES .
Cooperacién y ayuda mutua
1 |Si un colaborador se retrasa en el cumplimiento de tareas, recibe apoyo de sus compafieros.
Confianza entre el personal
1 |Ladiscriminacion es la carencia en el drea, todos nos tenemos confianza sin exclusién de cargo.
2 g jefe de drea consolida el clima laboral, promueve la confianza entre ellos.
Estructura respecto a la normatividad
1 |Los colaboradores desempefian cargos y tareas segun el organigrama funcional.
Monitoreo y supervision
1 |El monitoreo para el cumplimiento de tareas se ejecuta con transparencia
DINAMICA 2 Quienes supervisan las tareas al identificar el error o las debilidades, suman en la solucion.
INSTITUCIONAL Responsabilidad y autonomia
1 {105 colaboradores pueden tomar decisiones, pues el jefe de area confia en sus habilidades.
2 |cuando un procedimiento laboral se limita, los colaboradores pueden ejercer autonomia para resolverlo.
Recompensa por el trabajo realizado
Los lideres o jefes de area realizan gestiones ante los altos mandos, para recompensar a los colaboradores
1 |de buen desempefio.
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ANEXO 2
Resultados del cuestionarios obtenidos en la direccion de marketing de una Universidad
de Lima Norte, Los Olivos, 2018.

Liderazgo Transformacional:

1. Pone en conocimiento de sus colaboradores sus mas
importantes principios y valores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 9 18,0 18,0 18,0
A VECES 36 72,0 72,0 90,0
CASI| SIEMPRE 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Pone en conocimiento de sus colaboradores sus mas importantes principios y valores

g0

G0

2,
[
=
[1]
O a0
=]
o
20
o]
CASINUNCA A VECES CASI SEMPRE
Pone en conocimiento de sus colaboradores sus mas importantes principios y valores
2. Es una persona que inspira autoridad y confianza a sus
colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 21 42,0 42,0 42,0
A VECES 26 52,0 52,0 94,0
CASI SIEMPRE 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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G0

=0

40

Es una persona que inspira autoridad y confianza a sus colaboradores

2
[
=
[1]
o 3
=]
o
20
10
o]
CASINUMNCA AVECES CASI SIEMPRE
Es una persona que inspira autoridad y confianza a sus colaboradores
3. Se siente muy satisfecho de trabajar con su jefe inmediato
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 12 24,0 24,0 24,0
A VECES 30 60,0 60,0 84,0
CASI SIEMPRE 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Se siente muy satisfecho de trabajar con su jefe inmediato
&0
=0
40
2
[
=
[1]
o 3
=]
o

20

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE

Se siente muy satisfecho de trabajar con su jefe inmediato



4. Ha conseguido que sienta una profunda admiracién por €l (ella)

por su forma de comportarse

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 13 26,0 26,0 26,0
A VECES 31 62,0 62,0 88,0
CASI| SIEMPRE 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Ha conseguido que sienta una profunda admiracion por él (ella) por su forma de comportarse
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Ha conseguido que sienta una profunda admiracion por él (ella) por su forma de comportarse

5. Resalta lo importante de proceder siempre orientados por
el deber
Porcentaje Porcentaje
Porcentaje vélido acumulado
Vélido  CASI NUNCA 18 36,0 36,0 36,0
A VECES 32 64,0 64,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Resalta lo importante de proceder siempre orientados por el deber
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Resalta lo importante de proceder siempre orientados por el deber
6. Busca siempre el beneficio del grupo dejando de lado el
beneficio personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 23 46,0 46,0 46,0
A VECES 27 54,0 54,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Busca siempre el beneficio del grupo dejando de lado el beneficio personal
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Busca siempre el beneficio del grupo dejando de lado el beneficio personal



7. Destaca lo importante de trabajar en funcién a una mision

comun
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 13 26,0 26,0 26,0
A VECES 37 74,0 74,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Destaca lo importante de trabajar en funcion a una mision comun
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Destaca lo importante de trabajar en funcién a una misién comun

8. Toma muy en cuenta lo ético y lo moral en cualquier decisién que

toma
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido CASI NUNCA 24 48,0 48,0 48,0
A VECES 22 44,0 44,0 92,0
CASI SIEMPRE 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Toma muy en cuenta lo ético y lo moral en cualquier decision que toma

50

40

1]
‘w30
k=
[1]
2
=]
o
20
10
o]
CASINUMCA AVECES CASI SEEMPRE
Toma muy en cuenta lo ético y lo moral en cualquier decision que toma
9. Su enfoque de ser optimista hacia el futuro es siempre positivo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 21 42,0 42,0 42,0
A VECES 15 30,0 30,0 72,0
CASI| SIEMPRE 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Su enfoque de ser optimista hacia el futuro es siempre positivo
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Su enfoque de ser optimista hacia el futuro es siempre positivo
10. La visién que presenta a sus colaboradores es persuasiva
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 18 36,0 36,0 36,0
A VECES 28 56,0 56,0 92,0
CASI SIEMPRE 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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La vision que presenta a sus colaboradores es persuasiva
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La vision que presenta a sus colaboradores es persuasiva
11. Se expresa con emocion sobre qué carencias que deben ser
cubiertas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 26 52,0 52,0 52,0
A VECES 24 48,0 48,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Se expresa con emocion sobre qué carencias que deben ser cubiertas
12. Manifiesta seguridad en que los objetivos trazados seran
alcanzados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 12 24,0 24,0 24,0
A VECES 34 68,0 68,0 92,0
CASI SIEMPRE 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Manifiesta seguridad en que los objetivos trazados seran alcanzados
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Manifiesta seguridad en que los objetivos trazados seran alcanzados



13. Me facilita nuevas maneras de solucionar los problemas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI NUNCA 21 42,0 42,0 42,0
A VECES 29 58,0 58,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Me facilita nuevas maneras de solucionar los problemas
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Me facilita nuevas maneras de solucionar los problemas
14, Me permite analizar los inconvenientes desde distintos
enfoques
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido CASI NUNCA 27 54,0 54,0 54,0
A VECES 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Me permite analizar los inconvenientes desde distintos enfoques
15. Propone modos novedosos de realizar las labores al cargo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 10 20,0 20,0 20,0
A VECES 40 80,0 80,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Propone modos novedosos de realizar las labores al cargo
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Propone modos novedosos de realizar las labores al cargo



16. Al tratar de solucionar problemas, los examina desde distintos

planos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 24 48,0 48,0 48,0
A VECES 23 46,0 46,0 94,0
CASI| SIEMPRE 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Al tratar de solucionar problemas, los examina desde distintos planos
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Al tratar de solucionar problemas, los examina desde distintos planos
17. Su trato hacia mi es personalizado y ho de manera generalizada
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido CASI NUNCA 23 46,0 46,0 46,0
A VECES 27 54,0 54,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Su trato hacia mi es personalizado y no de manera generalizada
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Su trato hacia mi es personalizado y no de manera generalizada
18. Me apoya para poder enriquecer mi talento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 21 42,0 42,0 42,0
A VECES 19 38,0 38,0 80,0
CASI| SIEMPRE 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Me apoya para poder enriquecer mi talento
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Me apoya para poder enriquecer mi talento
19. Toma en cuenta que mis competencias y talentos son diferentes
alos de los demas colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 12 24,0 24,0 24,0
A VECES 34 68,0 68,0 92,0
CASI SIEMPRE 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Toma en cuenta que mis competencias y talentos son diferentes alos de los demas colaboradores
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Toma en cuenta que mis competencias y talentos son diferentes a los de los demas colaboradores
20. Destina tiempo para instruir y educar a sus colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 22 44,0 44,0 44,0
A VECES 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Destina tiempo para instruir y educar a sus colaboradores
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Destina tiempo para instruir y educar a sus colaboradores



Resultados del cuestionarios obtenidos en la direccion de marketing de una Universidad
de Lima Norte, Los Olivos, 2018.

Clima Organizacional:

1. Siun colaborador forma parte de equipos de trabajo su
participaciéon es hasta la presentacion de resultados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 5 10,0 10,0 10,0
CASI NUNCA 5 10,0 10,0 20,0
A VECES 35 70,0 70,0 90,0
CASI SIEMPRE 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Siun colaborador forma parte de equipos de trabajo su participacion es hasta la presentacion de resultados.
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Si un colaborador forma parte de equipos de trabajo su participacion es hasta la presentacion de
resultados.
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2. Los jefes de area se involucran con compromiso en la ejecucion
de tareas: es ejemplo a seguir.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 5 10,0 10,0 10,0
CASI NUNCA 20 40,0 40,0 50,0
A VECES 20 40,0 40,0 90,0
CASI| SIEMPRE 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Los jefes de area se involucran con compromiso en la ejecucion de tareas : es ejemplo a seguir.
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MNUNCA CASINUNCA AVECES CAS|I SEMPRE

Los jefes de area se involucran con compromiso en la ejecucion de tareas : es ejemplo a seguir.

3. Aln cuando los problemas personales agovian a los trabajadores
se mantienen firme en la ejecucién de sus tareas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido NUNCA 13 26,0 26,0 26,0
CASI NUNCA 5 10,0 10,0 36,0
A VECES 27 54,0 54,0 90,0
CASI SIEMPRE 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Aun cuando los problemas personales agovian a los trabajadores se mantienen firme en la ejecucion de sus

tareas.
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Aun cuando los problemas personales agovian a los trabajadores se mantienen firme en la
ejecucion de sus tareas.
4. Los colaboradores expresan el orgullo por su institucién dada
la solidez del clima laboral.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia =~ Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 15 30,0 30,0 30,0
CASI NUNCA 9 18,0 18,0 48,0
A VECES 26 52,0 52,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Los colaboradores expresan el orgullo por su institucién dada la solidez del clima laboral.
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Los colaboradores expresan el orgullo por su institucién dada la solidez del clima laboral.

5. El lider y los colaboradores se integran facilmente al trabajo en
equipo respetando puntos de vista diferentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 2 4,0 4,0 4,0
CASI NUNCA 15 30,0 30,0 34,0
A VECES 33 66,0 66,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Ellider y los colabradores se integran facilmente al trabajo en equipo respetando puntos de vista diferentes
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Ellider y los colabradores se integran facilmente al trabajo en equipo respetando puntos de vista
diferentes
6. Los colaboradores participan sin objecion en actividades
recreativas organizadas por la Gerencia.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 12 24,0 24,0 24,0
CASI NUNCA 20 40,0 40,0 64,0
A VECES 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Los colaboradores participan sin objecion en actividades recreativas organizadas por la Gerencia.
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Los colaboradores participan sin objecién en actividades recreativas organizadas por la Gerencia.
7. Elclimalaboral se ve fortalecido porque en las actividades
festivas predomina la confraternidad y el compaferismo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 9 18,0 18,0 18,0
CASI NUNCA 10 20,0 20,0 38,0
A VECES 31 62,0 62,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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El clima laboral se ve fortalecido porque en las actividades festivas predomina la confraternidad y el
companerismo.
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El clima laboral se ve fortalecido porque en las actividades festivas predomina la confraternidad y el
comparierismo.
8. Los colaboradores se sienten satisfechos por las tareas
realizadas; ejecutan tareas en el cumplimiento disciplinado de
sus funciones.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 5 10,0 10,0 10,0
CASI NUNCA 20 40,0 40,0 50,0
A VECES 20 40,0 40,0 90,0
CASI| SIEMPRE 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Los colaboradores se sienten satisfechos por las tareas realizadas; ejecutan tareas en el cumplimiento
disciplinado de sus funciones.
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Los colaboradores se sienten satisfechos por las tareas realizadas; ejecutan tareas en el
cumplimiento disciplinado de sus funciones.
9. El dialogo abierto y los buenos canales de comunicacién es una
cultura en el &rea.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 9 18,0 18,0 18,0
CASI NUNCA 15 30,0 30,0 48,0
A VECES 12 24,0 24,0 72,0
CASI SIEMPRE 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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El dialogo abierto y los buenos canales de comunicacion es una cultura en el area.
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El dialogo abierto y los buenos canales de comunicacion es una cultura en el area.
10. Las rencillas o conflictos laborales estan limitados en el area,
predomina la comunicacién abierta y clara.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 18 36,0 36,0 36,0
CASI NUNCA 10 20,0 20,0 56,0
A VECES 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

86



Las rencillas o conflictos laborales estan limitados en el area, predomina la comunicacion abierta y clara.
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Las rencillas o conflictos laborales estan limitados en el area, predomina la comunicacion abierta y
clara.

11. El respeto, laresponsabilidad y la honestidad predominan en el

area.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia =~ Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0
CASI NUNCA 34 68,0 68,0 80,0
A VECES 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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El respeto, la responsabilidad y la honestidad predominan en el area.
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El respeto, la responsabilidad y la honestidad predominan en el area.

12. Si un colaborador se retrasa en el cumplimiento de tareas, recibe
apoyo de sus compairieros.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 8 16,0 16,0 16,0
CASI NUNCA 5 10,0 10,0 26,0
A VECES 33 66,0 66,0 92,0
CASI SIEMPRE 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Siun colaborador se retrasa en el cumplimiento de tareas, recibe apoyo de sus comparieros.
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Siun colaborador se retrasa en el cumplimiento de tareas, recibe apoyo de sus comparieros.
13. La discriminacion es la carencia en el area, todos nos tenemos
confianza sin exclusién de cargo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 10 20,0 20,0 20,0
CASI NUNCA 9 18,0 18,0 38,0
A VECES 31 62,0 62,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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La discriminacion es la carencia en el area, todos nos tenemos confianza sin exclusion de cargo.

G0

40

Porcentaje

20

MNUNCA CASINUNCA AVECES

La discriminacion es la carencia en el area, todos nos tenemos confianza sin exclusion de cargo.

14. El jefe de area consolida el clima laboral, promueve la confianza

entre ellos.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 8 16,0 16,0 16,0
CASI NUNCA 20 40,0 40,0 56,0
A VECES 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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El jefe de area consolida el clima laboral, promueve la confianza entre ellos.
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El jefe de area consolida el clima laboral, promueve la confianza entre ellos.
15. Los colaboradores desempefian cargos y tareas segun el
organigrama funcional.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia =~ Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 10 20,0 20,0 20,0
CASI NUNCA 5 10,0 10,0 30,0
A VECES 35 70,0 70,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Los colaboradores desempefian cargos y tareas segun el organigrama funcional.
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Los colaboradores desemperfian cargos y tareas segun el organigrama funcional.
16. EI monitoreo para el cumplimiento de tareas se ejecuta con
transparencia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 4 8,0 8,0 8,0
CASI NUNCA 19 38,0 38,0 46,0
A VECES 22 44,0 44,0 90,0
CASI SIEMPRE 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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El monitoreo para el cumplimiento de tareas se ejecuta con transparencia
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El monitoreo para el cumplimiento de tareas se ejecuta con transparencia
17. Quienes supervisan las tareas al identificar el error o las
debilidades, suman en la solucién.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia =~ Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0
CASI NUNCA 25 50,0 50,0 62,0
A VECES 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Quienes supervisan las tareas al identificar el error o las debilidades, suman en la solucién.
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Quienes supervisan las tareas al identificar el error o las debilidades, suman en la solucién.

18. Los colaboradores pueden tomar decisiones, pues el jefe de area
confia en sus habilidades.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélido NUNCA 12 24,0 24,0 24,0
CASI NUNCA 10 20,0 20,0 44,0
A VECES 18 36,0 36,0 80,0
CASI SIEMPRE 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Los colaboradores pueden tomar decisiones, pues el jefe de area confia en sus habilidades.
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Los colaboradores pueden tomar decisiones, pues el jefe de area confia en sus habilidades.
19. Cuando un procedimiento laboral se limita, los colaboradores
pueden ejercer autonomia para resolverlo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 9 18,0 18,0 18,0
CASI NUNCA 5 10,0 10,0 28,0
A VECES 36 72,0 72,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Cuando un procedimiento laboral se limita, los colaboradores pueden ejercer autonomia para resolverlo.

80
&0
2
1]
=
[:1]
o 40
=]
o
20
o]
MUMNCA CASINUNCA AVECES
Cuando un procedimiento laboral se limita, los colaboradores pueden ejercer autonomia para
resolverlo.
20. Los lideres o jefes de area realizan gestiones ante los altos
mandos, para recompensar a los colaboradores de buen
desempefio.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia =~ Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0
CASI NUNCA 20 40,0 40,0 52,0
A VECES 24 48,0 48,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Los lideres o jefes de area realizan gestiones ante los altos mandos, para recompensar a los colaboradores de

Porcentaje
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Los lideres o jefes de area realizan gestiones ante los altos mandos, para recompensar alos
colaboradores de buen desempefio.
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ANEXO 3

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

-~

VALIDACION DE INSTRUMENTO

e,

1. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres:
1.2. Cargo e institucién donde labo:
1.3. Especialidad o linea de investigacién:
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacién:.
1.5. Autor(A) de Instrumento:...7 alaincals. G

ASPECTOS DE VALIDACION

Esta formulado con
comprensible.

lenguaje

Esta adecuado a las leves ¥
principios cientificos.

Esta adecuado a los objetivos v las

3. ACTUALIDAD | necesidades reales de la
investigacién.
4 ORGANIZACION | Existe una organizacién légica.

5. SUFICIENCIA

Toma en cuanta los aspectos
metodologicos esenciales

6. INTENCIONALIDAD

Esta adecuado para valorar las
variables de la Hipétesis.

7. CONSISTENCIA

Se respalda en fundamentos
técnicos w/o cientificos. -

Existe coherencia entre los
8. COHERENCIA problemas objetivos, hipotesis,
variables e indicadores.
La esirategia responde una
9. METODOLOGIA | metodologia y disefio aplicados
para lograr probar las hipdtesis. ' |
El instrumento muestra la relacién
16, PERTRSENCIA entre _los componentes de la
investigacién y su adecuacién al
Método Cientifico.
I OPINION DE APLICABILIDAD
- ElInstrumento cumple con
los Requisitos para su aplicacion {}(
- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién
IV. PROMEDIO DE VALORACION: §3 % .
Lima,..c 24 &‘téf,ﬂ%‘—’«& del 201
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1.2. Cargo e institucién donde labora:

VALIDACION DE INSTRUMENTO

1.3. Especialidad o linea de investigacion:. A4 /AE:

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacid

1.5. Autor(A) de meyﬁffém%

. ASPECTOS DE VALIDACION

B,

...........................................................

o, Carmen. Hae B

Esta formulado con lenguaje

| 3. ACTUALIDAD

investigacién.

1. CLARIDAD : i
comprensible. {
Esta adecuado a las leyes y

2. OBJETIVIDAD —— P
principios cientificos. |
Esta adecuado a los objetivos y las
necesidades reales de la

4. ORGANIZACION

Existe una organizacién logica.

5. SUFICIENCIA

Toma en cuanta los aspectos
metodoldgicos esenciales

6. INTENCIONALIDAD

Esta adecuado para valorar las
variables de la Hipétesis.

7. CONSISTENCIA

Se respalda en fundamentos
técnicos y/o cientificos.

8. COHERENCIA

Existe coherencia entre  los
problemas objetivos, hipétesis,
variables e indicadores.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde una
metodologia y disefio aplicados
para lograr probar las hipdtesis.

10. PERTINENCLA

El instrumento muestra la relacién
entre los componentes de la
investigacién y su adecuacién al
Meétodo Cientifico.

IIL OPINION DE APLICABILIDAD
- El Instrumento cumple con
los Requisitos para su aplicacién
- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

OLIVOS, 2018.

Titulo de la investigacién: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACI

ONAL EN LA DIRECCION DE MARKETING, DE LA UNIVERSID.

AD PRIVADA DEL NORTE, LOS

Apellidos y nombres del Investigador:

Maldonado Estrada, Carmen Ursula

Apellidos y nombres del experto: CA a2V

EFEZD , FLOXND

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES _u;___:mzw_ozv”m _zc_nbco_mmm ITEM xmrmmcqu, ESCALA i St NO cw.me_:n_O_&mw\mﬁmm:mZn_bm
. . . . . .| CUMPLE CUMPLE
1, Pone en conodmiento de sus colaboradores sus mds importantes \
Valores y principios y valores
Principlos 3. Esuna persona que inspira autoridad y conflanza a sus 1. Nunca
colaborad
iPLUERCA orgullo de 3. Se siente muy satisfecho de trabajar con su jefe inmediato 2, Casi Nunca
compartir 4. Haconseguido que signta una profunda admiracién por &1 (elfa) por i
IDEALIZADA O 3. A Voces
EARISIA trabajo sut forma de comportarse R
5. Resalta lo Importante de procader slempre orientados por el deber sl s e
4. Cas T
Importanciadel [6.  Buscasiempre o beneficio del grupo dejando de lado el beneficio lempre \
sentido del personal x‘m Slempre
deber 3 Destaca lo importants de trabajar en funcidn @ una misién comdn __|™* P —
Consideracién |8,  Toma muy en cuenta lo ético y lo moral en cualguier declsién gue
de aspectos toma \
éticos y morales .
Liderazga Optimismo 9.  Su enfoque de ser optimista hacia el futuro es siempre positivo \
Transformacional sobre ol future  [10. La visién que presenta a sus colaboradores es persuasiva "
INSPIRACION n_.ﬁ_—_..__dﬂ”_uwauao 11. ”M _MMHMw con emocidn sobre qué carencias que deben ser .\
MOTIVACIONAL .h.qn_n
A 12. Manifiesta seguridad en que los objetivos trazadas serdn alcanzados
Muevas formas |13, Me facilita nuevas maneras de solucionar los problemas l\
deenfocar {34, Me permite analizar los Inconvenientes desde 4
p Ordinal
15. Propone modos novedosos de realizar las labores al cargo (Likert)
ESTIMULO Distintas \
INTELECTUAL perspectivas —
paralasolucién  [15. Al tratar de solucionar f bl los ina desde d
de problemas plancs \
Trato individual 17, Su trato hacia mi es per lizado ¥ no de manera generalizada ]
y no general 18. Me apoya para poder enriguecer mi talento
19, Toma en cuenta gue mis competencias lentos son diferentes a los
CONSIDERACIGN | Consideracién delos aﬂaumm :S_mnv“-mao_mm pasnchsy e \
INDIVIDUAL de necesidades
id —
ndividuales 20. Destina tiempo para instruir y educar a sus colaboradores
Firma del experto, _qmn_..w.Nmu\ g1 [

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de |

a naturaleza de la investigacion y de las variables.
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Titulo de la investigac

OLIVOS, 2018.

i6n: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA O

RGANIZACIONAL, EN LA DIREGCION DE MARKETI

NG, DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE, LOS

Apellidos y nombres del Investigador: Maldonado E

strada, Carmen Ursula

Apellidos y nombres del experto: CARNARDY 3 LERD, T 001D

RELACIONES
INTERPERSONALES

Comunicaclén
entre los
miembros

29. 1 dialopo abierto y los buenos canales de comunicacion s una
cultura en ol drea

30. Las rencillas o conflictos laborales estan limitados en el drea,
predomina la comunicacidn abierta y clara

Valores e Ideales
que comparten

31, El respeto, 2 responsabilidad v 1a hanestidad predominan en el
drea

1 Cooperaclén y
ayuda mutua

32, Si un colaborador se retrasa en el cumplimiento de tareas,
recibe apoyo de sus compaieros

E——

Confianza entre el

33, La discriminacién es 1a carencia en el 4rea, tados nos tenemos
confianza sin exclusién de cargo

normatividad

personal 34, El jefe de drea consolida el clima laboral, promueve la confianza
entre ellos
Estructura 35, Los colaboradores desempefian cargos y tareas sepin el
respectoala _~-ganigrama funcional

( A

ASPECTO POR EVALUAR ’ OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADDRES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si NO OBSERACIONES / SUGERENCIAS
CUMPLE CUMPLE
X 21. S un colaborador forma parte de equipos de trabajo su .
participacién es hasta la presentacién de res ultados
1. Nunca
Compromiso con 22, Los jefes de drea se involucran con compromiso en la ejecucion
Ia Institucién de tareas: es ejemplo a segulr 2.CasiMunca |
23, Aln cuando los problemas personales agobian a los
trabajadores se mantienen firme enla 3. A Veces
IDENTIDAD implicancia y Ejecucién de sus tareas
INSTITUCIONAL pertenencia 4, Casl
24, Los colaboradores expresan el orgullo por su institucién dada la Siempre
solidez del clima laboral s. Slempre
25. El lider y los colaboradores se integran faciimente al trabajoen |
Cohesién entre el equipo respetando puntos de vista diferentes
personal
26. Los colaboradores participan sin objecidn en actividades
clima recreativas organizadas por la Gerencia
Organizacional
’ ”m rticipacin e 27. El clima laboral se ve fortalecida porque en las actividades
as actividades . ;
festivas predomina la confraternidad
y el compafierismo
28, Los colaboradores se slenten satisfechos por las tareas
Satisfacclén por la N \ N " .
labor realizada qmm_:mah..m. gjecutan tareas en el cumplimiento disciplinado de Ordinal
sus funciones (Likert)

NARN I R N R AN AN AN ANIAAN
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DINAMIC transparencia
_zﬂﬁcn_oh AL Monitoreo y parent -
supervision 37. Quiénes supervisan las tareas al identificar el error o las
debilidades, suman en la solucién \\\
38, Los colaboradores pueden tomar decisiones, pues el jefe de
Responsabilidady drea confla en sus habilidades \\
autorvamis 39, Cudndo un procedimiento laboral se limita, los colaboradores \\\
pueden ejercer au tonomfa para resolverlo
_ Recompensa por |40, Los lideres o [afes de &rea realizan gestiones ante los altos - \
el trabajo mandos, para recompensar a l0s colaboradores
— realizado de buen desempefio
Firma del experto Fecha g .._mm\

Nota: Las DIMENS! INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la Investigacidn y de las variables
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-

L DATOS GENERALES

. ASPECTOS DE VALID

e

“

= VALIDACION DE INSTRUMENTO

1. CLARIDAD .

comprensible.

Esta adecuado =z las leyes ¥
2. OBIETIVIDAD o e a a

principios cientificos.

3. ACTUALIDAD

Fsta adecuado a los objetivos ¥ las
pecesidades reales de  la
investigacién.

4. ORGANIZACION

Existe una organizacién 16gica.

5. SUFICIENCIA

Toma en cuanta los aspectos
metodolégicos esenciales

6. INTENCIONALIDAD

Esta adecuado para valorar las
variables de la Hipotesis.

7. CONSISTENCIA

Se respalda en fundamentos
técnicos y/o cientificas.

§. COHERENCIA

Existe coherencia entre los
problemas objetivos, hipdtesis,
variables ¢ indicadores.

9. METODOLOGIA

Ta estrategia responde una
metodologia y disefio aplicados
para lograr probar las hipétesis.

10. PERTINENCIA

Fl instrumento muestra la relacién
entre los componentes de la
investigacién y su adecuacion al
Método Cientifico.

1. OPINION DE APLICABILIDAD
- FlInstrumento cumple con
los Requisitos para su aplicacion
- ElInstrumento no cumple con
Los Tequisitos para su aplicacién

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
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. = VALIDACION DE INSTRUMENTO ‘

1.4. Nombre del instrumento m%gvo A8 EVAIIACIOM 1o e ereeeesvnsrmssnnemnsssieneesnsessssassnssansnsmnsssnsnssnnsanennsnsns
1.5. Autor(A) de Instrumento:.... A omada,..

ECTOS DE VALIDACION

L
Esta formulado con lenguaje
comprensible. -
Esta adecuado a las leves ¥
principios cientificos.

Esta adecuado a los objetivos y las
3. ACTUALIDAD | necesidades reales de la
investigacién.

4. ORGANIZACION | Existe una organizacién ldgica. | A
Toma en cuanta los aspectos
metodoldgicos esenciales

Esta adecuado para valorar las . -
variables de la Hipdtesis.
Se respalda en fundamentos -
técnicos y/o cientificos. - '
Existe coherencia enire los
8. COHERENCIA | problemas objetivos, hipétesis,
variables e indicadores.

La estrategia responde una ! )
_ | s.METODOLOGIA | metodologia ¥y disefio aplicados
para lograr probar las hipdtesis. .
El instrumento muestra la relacién |
entre los componentes de la e
investigacién y su adecuacidn al
Método Cientifico. i

5. SUFICIENCIA

6. INTENCIONALIDAD

7. CONSISTENCIA

10. PERTINENCIA

II. OPINION DE APLICABILIDAD

- ElInstrumento cumple con -
los Requisitos para su aplicacién

- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién -

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Tituto de la investigacién: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION DE MARKETING, DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE, LOS
OLIVOS, 2018.
Apellidos y nombres del Investigador: Maldonado Estrada, Carmen Ursula
Apeliidos y nombres del experto: 074 | TR (A =720 4 2D
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES i DIMENSIONES INDI n._P_ucnmm ITEM ..__u:mm_..,__ﬂh ESCALA s NO OBSERACIONES / m_.__.um.wmzﬁbw
) i - CUMPLE CUMPLE
1. Pone en conocimiento de sus colabor adores sus mas importantes
Valores y principios y valores
Principlos 2. Fs una persona que inspira autoridad y confianza a sus 1. Nunca
colaboradores
NFLUENCIA orgullo de 3. Se siente muy satisfecho de trabajar con su jefe inmediato 2. Casi Nunca
compartir 4. Haconseguido qgue sienta una profunda admiracién por él (ella) por
IDEALIZADA O 3. A Veces
CARISMA trabajo su forma de comportarse : B
5. Resalta lo importante de proceder siempre orientados por el deber
4, Casi Slermnpre
Importanciadel |6. Busca siempre el beneficio del grupo dejando de lado el beneficlo
sentido del personal 5. Siempre
deber 7. Destaca lo importante de trabajar en funcién a una misién comin : P
Consideracidn |B.  Toma muy en cuenta la &tico y o moral en cualguier decision que
de aspectos toma
éticos y morales |
Lidsrazgn Optimismo 9. su enfoque de ser optimista hacia el futuro es siempre positivo
Transformacional sobre el futuro |10, lavisién que presenta a sus colaboradores es persuasiva
) . i [ 5
INSPIRACION n,“__”_”‘_:m_ﬂ.”:__o 11 ”M Mﬂ”_w”wu con emocién sobre qué carenclas gue deben ser
MOTIVACIONAL v
Satisfacclén de "
necesidades 12. Manifiesta seguridad en que los objetivos trazados seran alcanzados
Nuevas formas |13, Me facilita nuevas maneras de solucionar los problemas
de enfacar 14. Me permite analizar les inconvenlentes desde distintos enfoques
problemas Ordinal
15. Propone modos novedosas de realizar 1as labores al cargo {Likert)
ESTIMULO Distintas
INTELECTUAL perspectlvas
para la soluctén |15, Al tratar de solucionar problemas, los examina desde distintos
de problemas planos
Trato individual |17- Su trato hacia mi es personalizado y no de manera generalizada
y no general 18, Me apoya para poder enriquecer mi talento
19, T i i
CONSIDERACION | Consideracién w%Jﬂwh.:qm_un”hﬂ“”wwﬁwnmaﬁmsnn as y talentos son diferentes a los
INDIVIDUAL | de necesidades .
[T Individuztes 20. Destina tiempo para instruiry educar a sus colaboradores
Firma n_mwrmxnmh.a _ Fecha=1/ u bP@.
i Pl \
| X

=

Nota: Las DIME[ISIONES e _zu_m»ao_ﬂmm. sol

lo si proceden, en dependencia de la naturaleza

de la investigacidn y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDAGCION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: LIDERAZGO TRANSFORMAGIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL, EN LA DIRECCION DE MARKETING, DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE, LOS
OLIVOS, 2018.
Apellidos y nombres del Investigador: Maldonado Estrada, Carmen Ursula

Apellidos y nombres del experto: COdar ANL) @Wﬂw&.&.ﬁuvmu

106

ASPECTO POR EVALUAR _ OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADRORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Sl NO OBSERACIONES / SUGERENCIAS
CUMPLE CUMPLE
. . 21,45} un colabarador forma parte de equipos de trabajo su - - .
participacitn es hasta la presentacitn de resultados?
1. Nunca
Compromiso con |22, Los jefes de area se involucran con compromiso en la
la Institucidn ejecucitn de tareas: es efemplo a seguir? 2. Casl Nunca
23, JAGn cuando los problemas personales agobian a los
trabajadores se mantienen firme en la 3. AVeces
IDENTIDAD Implicancia y Ejecucién de sus tareas?
INSTITUCIONAL pertenencia L 4. Casi
24. i Los colaboradores expresan el orgullo por su Institucidn dada Slempre )
la solidez del clima laboral?
- 5. Slempre —
25. ¢El Iider y los colaboradores se integran ficilmente al trabajo
Cohesién entre el en equipo respetando puntos de vista diferentes?
personal
26. ¢ Los colaboradores participan sin objecién en actividades
Clima recreativas organizadas por la Gerencia?
Organizacional Participacion en
las actividades 37. iEl clima laboral se ve fortalecido porque en las actividades
festivas predomina la confraternidad
y el compafierismo?
Satisfaccién porla 28, éLos colaboradores se sienten mmzmwﬁyom. por a._._m tareas Ovifivat
abor realizada realizadas; ejecutan tareas en el cumplimiento disciplinado de riina.
sus funciones? (Likert) B
29, {El dialogo abierto y los buenos canales de comunicacién es
Comunicacion una cultura en el drea?
entre los —
RELACIONES miembros 30. {Las rencillas o conflictos laborales estan limitados en el drea,
INTERPERSONALES predamina la comunicacién abierta y clara? ]
Valores e ideales |33, JE| respeto, la responsabilidad y la haonestidad predominan en
jue comparten el dreat?
Cooperaciény |32, ¢Si un colaborador se retrasa en el cumplimiento de tareas,
ayuda mutua recibe apoyo de sus compafieros?
33, 4La discriminacidn es la carencia en el drea, todos nos tenemos
Confianza entre el confianza sin exclusién de cargo?
personal 34, 4El jefe de drea consolida el clima labuoral, promueve la
cenfianza entre ellos? - ]
Estructura 35, jLos colaboradores desempefian cargos y tareas segin el
respectoala rsanigrama funcional? ;
normatividad Aﬂ. N |




DINAMICA
INSTITUCIONAL

Maonitoreo y

transparencia?

i
supervisin 37. éQuidnes supervisan las tareas al identificar el error o las
debilidades, suman en la solucién?
38, ilos colaboradores pueden tomar decisiones, pues el jefe de
4rea confl ilidades?
Responsabilidad y a conffa en sus habilidades
autonomfa

39. JCudndo un procedimiento laboral se limita, los colaboradores
pueden ejercer autonomfa para resolverlo?

Recompensa uo,-
el trabajo

realizado

20. ¢Los lideres o jefes de drea realizan gestlones ante los altos
mandos, para recompensar a los colaboradores

de buen desempefio?

Firma del gxperto—.._
./ %
N

_"mn:mmumq. .m.‘ 117

Nota: L€ DIMENSIONES e #zcﬁbc%wmm‘ solo si proceden,

en dependencia de la nafuraleza de la investigacién y de las variables
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w VALIDACION DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres:... Z’ﬂ/i;._é'b Aéé” .E;‘i””,y :
12. Cargoemstmmdndnndelabora ............ ez, SHempe., @"*Fu"
1.3. Especialidad olln&ad».-,mvesngaelén....,...gf’f?&.ﬁ?ﬂf‘s..(& .................................... I
1.4. Nombre del instrumento mouvo de evaluacidn:.. SRR DI PRPPPRRS
1.5. Autor(A) de Instrumento: & . 240 a%z....... CCidhat L SRR rde....

1L ASPECT OS DE VAL[DACION

Esta fomulado con lenguaje
comprensible. f
Esta adecuado a las leyes y
principios cientificos.

Esta adecuado a los objetivos y las
3, ACTUALIDAD | necesidades reales de la
investigacion.

4 ORGANIZACION | Existe una organizacién logica.
Toma en cuanta los aspectos
metodolégicos esenciales

Esta adecuado para valorar las !
6 INTENCIONALAD \ariables de la Hipdtesis.

Se respalda en fundamentos
técnicos y/o cientificos.
Existe coherencia enwe los
8. COHERENCIA | problemas objetivos, hipétesis,
variables e indicadores.

La estrategia responde una
9, METODOLOGIA | metodologia y disefio aplicados
para lograr probar las hipétesis.

El instrumento muestra la relacién -
entre los componentes de la /7
investigacién y su adecuacién al '
Meétodo Cientifico. |

.3

A\

5. SUFICIENCIA

7. CONSISTENCIA

NEVYANEAYA

\

10. PERTINENCIA

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

- ElInstrumento cumple con -
los Requisitos para su aplicacién
- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién -
IV. PROMEDIO DE VALORACION: X3 %

DN NolHE256291. Telt:.. 752, ?‘?’Z‘f’T
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-

@ VALIDACION DE INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres:...... 2(04«&/? 7 g’ ned.

12, Cargo ¢ institucion donde labora:...... sr>aen 1€ IT‘?\MF’JQV“-#@ .............................

1.3, Especialidad o linea de InVeSHigaCion:..... SERMA PEK B vovvvvvvnnss s seenrsisssss s

1.4. Nombre del instrumento motiyo de evaluacién:.z}; ................. s s
YN IR s IR 77 L ST —

Esta formulado con lenguaje
comprensible.
Esta adecuado a las leyes y
principios cientificos.
Esta adecuado a los objetivos y las
3. ACTUALIDAD | necesidades reales de la
investigacién.
4 ORGANIZACION Existe una organizacién légica.
R — Toma en cuanta los aspectos e
’ metodolégicos esenciales
. Esta adecuado para valorar las 1
6. INTENCIONALIDAD | - Hables de la Hipétesis. /
Se respalda en fundamentos [
7. CONSISTENCIA | t4enicos y/o cientificos. . /
Existe coherencia entre los
8.COHERENCIA | problemas objetivos, hipétesis, /
variables ¢ indicadores.
La estrategia responde una /
9, METODOLOGIA | metodologia y disefio zplicados
para lograr probar las hipétesis.
El instrumento muestra la relacién
10, PERTINENCIA entre los componentes de la /
investigacién y su adecuacién al
Método Cientifico.
II. OPINION DE APLICABILIDAD
- EllInstrumento cumple con -
los Requisitos para su aplicacién S 1
- ElInstrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién
IV. PROMEDIO DE VALORACION: FE %
Lima,..ccconverarmarsnseasnssssneninnnrens del 201
DNI NoQOF 35624 [ Teit:. 742 992947
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Bl

@ '
L DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres:'
1.2, Cargo e institucién d
1.3. Especialidad o linea de mvmgamé-n
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacidn:.. eopr e eenanen
1.5. Autor(A) de Insu*umeum/éﬂ&*mﬁ(of.... oddcovdts. Eitects

II.  ASPECTOSDE VALIDAC[O\I
3 3 . =

comprensible.
“ 2. OBJETIVIDAD Es.“.*.“"“‘?“‘i“ 2 las leyes y ,
principios cientificos.
Esta adecuado a los objetivos vy las
3.ACTUALIDAD | necesidades reales de la
investigacion.

4, ORGANIZACION | Existe una organizacién logica.

Toma en cuanta los aspectos

metodoldgicos esenciales

Esta adecuado para valorar las

variables de la Hipétesis.

Se respalde en fundamentos

técnicos y/o cientificos. .

Existe coherencia entre los

| 8. COHERENCIA | problemas objetivos, hipdtesis,
- | variables e indicadores.

La estrategia responde una

. 9.METODOLOGIA | metodologia y disefio aplicados

para lograr probar las hipétesis.

El instrumento muestra la relacién

entre los componentes de la

investigacidn vy su adecuacién al

Método Cientifico.

5. SUFICIENCIA

4y

§. INTENCIONALIDAD

7. CONSISTENCIA

NNENNAVENA

N

10. PERTINENCIA

Il OPINION DE APLICABILIDAD
- El Instrumento cumple con
los Requisitos para su aplicacién
- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJG
-»

VALIDACIOV DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES %
1.1. Apellidos y Nombres: ) §L 24452 . /! Quceds.. .. /. CAACD

1.2. Cargo e institucion domte IabOTa:. ... e i e e v s st e s an s
1.3. Especialidad o linea de mvmgaclén .....................................................................................
1.4. Nombre del instrumento motivo de evalua 7611 .........................................................................

1.5. Autor(A) de Instrmnento?ﬂm'f(ff

L ASPECT 0OS DE VALIDACION
f: e . D) 2R : KEZTS: ?3&;&!&'5‘.

Esta formulado con lenguaje
comprensible.

Esta adecuado a las leyes y
principios cientificos.

Esta adecuado a los objetivos y las
3.ACTUALIDAD | necesidades reales de la
investigacién.

4. ORGANIZACION | Existe una organizacién légica.

Toma en cuanta los aspectos
metodolégicos esenciales

Esta adecuado para valorar las
variables de la Hipétesis.

Se respalda en fundamentos
técnicos y/o cientificos. .
Existe coherencia entre los
8. COHERENCIA problemas objetivos, hipétesis,
variables e indicadores.

La estrategia responde una
9, METODOLOGIA | metodologia y disefio aplicados i
para lograr probar las hipétesis.
El instrumento muestra la relacién t
entre los componentes de la | ,
investigacién y su adecuacion al
Método Cientifico.

5. SUFICIENCIA

6. INTENCIONALIDAD

7. CONSISTENCIA

X

NINEININAVVENAAN.

N

10. PERTINENCIA

Il. OPINION DE APLICABILIDAD
- El Instrumento cumple con
los Requisitos para su aplicacién
- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
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WA L UE VALILALIUN UEL IND T RUNEMN I LE UB TENGIUN UE DATUD

OLIVOS, 2018,

Titulo de la investigacién: LIDERAZGO TRANSFORMAGIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN

LA DIRECCION DE MARKETING, DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE, LOS

Apellidos y nombres del Investigador: Maldonado Estradg, Carmen Lrsyls!

Apellidos y nombres del experto:

(DB tep /¢ RR}»

AN N

de problamas

planos

nc_.@umz.pﬂoz
NDIVDUAL

Trato individual
y no general

17. Su trato hacia mi es personalizado y na de manera generalizada

18, Me apoya para poder enriguecer mi talento

Canslderacién
de necesidades
individuales

19, Toma en cuenta que mis competencias y talentos son diferentes a los
de los demids colaboradores

20, Destina tiempo para instruir y educar a sus colaboradores

ASPECTO RO EVALUAR [~ OPINIGN DEL EXPERTO
Eww_bmwmm DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si _ NO Oummgn_ozﬂ / SUGERENCIAS
CUMPLE CUMPLE
1. Pone en conocimlento de sus colaboradores sus mias importantes
Valoresy ptincipios y valores e
Principlos 2. Esuna persona que inspira autoridad y conflanza a sus 1. Nunca
colaboradores o
_zmpcmz_n._.p oOrgullo de 3. Sesiente muy satisfecho de trabajar con su jefe inmediato 2. Casi Nunca -
campartir 4. Haconseguldo que sienta una profunda admiracidn por &l (ella) uom. ’ ]
IDEALIZADA O 3. AVeces
CANSHIA trabajo su forma de cornportarse ' Pe
5. Resalla lo importante de proceder slempre orientados por el deber .
s 4, Casi Siempre
Importanciadel [6.  Busca siempre el beneficio del grupo dejando de lado el beneficio -
sentido del personal .
I - ——5. Siempre o -
deber 7.  Destaca loImportante de trabajar en funcién a una mision comun
Conslderacién  |8.  Tomamuy en cuenta lo ético y lo moral en cualquier decisidn que R
de aspectos toma \\
éticos y morales
\iderazgo Optimismo 9.  Suenfoque de ser optimista hacia el future es siempre positivo
Transformacional sobre el futuro |10,  Lavisién que presenta a sus colaboradores es persuasiva -
t . P b ) b
INSPIRACION n“ﬂﬂ.ﬂﬂj o (11 H mﬂwﬂwm con emocidn sobre qué carencias que deben ser \\\
MOTIVACIONAL Y
Satisfaccién de - — - —
necesidades 12. Manifiesta seguridad en que los objetivos trazados serdn alcanzados =
Nuevas formas |13. Me facilita nuevas maneras de soludianar los problemas
de enfoear 14. Me permite analizar los inconvenientes desde distintos enfoques "
problemas Ordinal i
15. Propone modos novedosos de realizar las labores al cargo {Likert)
ESTIMULO Distintas ~
INTELECTUAL | perspectivas N P
para la soluclén {15, Al tratar de solucionar problemas, los examina desde distintos \\\

Firma del experto /C

mmn_._u\_mw.m\m.___l& “U

Nota: Las DIM \\u fES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la

naturaleza de |a investigacion y de las variables.
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IHIO U 1a INvVESULdGIUN.: LIVERALGLY | RARSPFUWRIMALILNAL T LLIFA VREANEALIWIRAL, KN LA VIR VL AARGLNSTINRG, Ve LA VRTY RN VAL FRdYAVA Vel NVl L, La

OLIVOS, 2018,

Apellidos y nombres del Investigador; Maldonade Esjrada, Carmperylrsula

/

Valores e ideales
que comparten

31. {El respeto, la responsabilidad y ia honestidad predominan en
el drea?

Cooperaclén y
ayuda mutua

32. ¢Si un colaborador se retrasa en el cumplimiento de tareas,
recibe apoyo de sus compafieros?

Conftanza entre el

33. ¢la discriminacién es la carencla en el 4rea, todos nos tenemos
conflanza sin exclusién de cargo?

respecto a la
normatividad

personal 34, iEl jefe de drea consolida el clima laboral, promueve la
confianza entre ellos?
Estructura 35. {Los colaboradores desempefian cargos y tareas segin el

organigrama funcional?

{

1
|

Apellidos y nombres del experto:. \\ i Mnﬂ\\nﬁ I \.u\%\ﬁ n.ﬁrn.\mnu... \\%\dg ‘
ASPECTO(POR EVALUAR ' ) OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DEMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si NO OBSERACIONES / SUGERENCIAS
CUMPLE CUMPLE
. 21. ¢5i un colaborador forma parte de equipos.de trabajo su :
. participacidn es hasta la presentacién de resultados?
1. Munca
Compromiso con |22, ¢Los jefes de drea se involucran con compromiso en la .
la institucién ejecucién de tareas: es ejemplo a seguir? 2. Casi Nunca -
23, $Adn cuando los problemas personales agoblan a los - "
trabajadores se mantlenen firme en la 8. AVeces \\
IDENTIDAD implicancia y Ejecucién de sus tareas? - ’
INSTITUCIONAL pertenencia 4. M_mm_ X
24, ¢Los colaboradores expresan el orgullo por su institucidn dada empre \
la solidez del clima laboral? 5. Slempre
25. ¢Ellider y los colaboradores se integran facilmente al trabajo \\
Coheslén entre el en equipo respetando puntos de vista diferentes? .
personal e
26. ¢ Los colaboradores participan sin objecidn en actividades
Clima recreativas organizadas por |a Gerencia? \
Organizacional Participacién en e - ; e
las actividades |27 ¢El clima laboral se ve fortalecido porque en las actividades \
festivas predomina la confraternidad
y el compafierismo? \\
satisfaccién por la 28, ¢Los colaboradores se sienten satisfechos por las tareas . \\
P realizadas; ejecutan tareas en el cumplimiento disciplinado de Ordinal .
Iabor resikada sus funciones? {Likert) ;
B 29, El dialogo abierto y los buenos canales de comunicacién es .
Comunicacién una cultura en el drea?
entre los
RELACIONES miembros 30. éLas rencillas o conflictos laborales estdn limitados en el drea, :
INTERPERSONALES predomina la comunicacidn abierta y clara? y

™,

N

\\

s

.
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B S
ﬁ g&ﬁ ACTA DE APROBACION DE versin | 10
. E e ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha | v1o-08-2018

Yo, GENARD EDWIN SANDOVAL NIZAMA docente de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES v
Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR WALLERD SAC - LIMA NORTE,
revisor(a) de la tesls titulada "LIDERAZGO TRANSFORMACIOMNAL Y CLIBA ORGAMIZACIONAL EN LA
OIRECCION DE MARKETING DE UNA UNIVERSIDAD DE LIMA NMORTE,LOS OLWVOS 201387, del (de la)
estudiante CARMEN URSUILA MALDOMADD ESTRADA, constato que |a investigacidn tlene un indice
de similitud de 30% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnintin. Elfa suscrita {a)
analizd dicho reporte v conduyd gue cada una de |as coincidencdias detectadas no constituyen plaglo.
A mi leal saber v entender la tesls cumple con todas las normad para el uso de dtas y referencias

establecidas per la Universidad César Valleio.

Los Olivos, 04 de Setiembre de 2019

/h./'lg. Gerfaro Edwiri Sandoval Mizama
f
P OLN.L 09614598
= Docernte - Asesor

Elabord Direccidn de Reviso Responsable del SGC Aproba
Investigacian

Vicerrectorado de
Irnvestigacion
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e Fachs | : 10-0B-2018
Pégina | T o8 1

E—allald | AUTORIZACIGN DE FUBLICACION DE codige | - FOS-PP-PR-0202 |
ivemugie | TESISEN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Vensidn | 10
1 CEESKE WA ELRIS

Yo CARMEN URSULA MALDONADC ESTRADA, identificado con Documents de Identidad W' 42760452

egresado de [a Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la Universidad César Vallejo, autorize {X), Mo

autorize [ ] la divulgacion y comunicacidn pdblica de mi trabajo de investlgacién titulade "LIDERAZGD

TRANSFORMACIONAL ¥ CLIMA ORGANIZACIOMAL EN LA DIRECCION DE MARKETING DE UNA UNIVERSIDAD DE

LIMA NORTE, LOZ OLWVOS,2018,"; En el Repositorio Institucional de la UCV [http:/frepositorio.ucv.edu,pe/f,
« segln lo estipulado en of Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33,

Fundarmentacion en caso de no autorizacion:

-

—,

S a) T2 A
CARMEN URSULA MALDOMADO ESTRADA
DI 42760452

i

* FECHA.....DE ':‘f"fffﬂe DEL 2018
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

i - . —- % et e
— [40/777/ At rir‘é(/u»:

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

1 g &
/6(7'2 mii  (acll 7)/]“"""’440 _.&Jﬁ;m,
L i /

b}

.

INFORME TITULADO

Coltuayso " .5@.—/2_4“’/4’? eaeic al 7@i~_&a_«47[/) gacesrt
Pl

Sy Ma ,ﬂo;wa.og Pl '7/}/0110%? ‘e LAndy ‘/-/”«o(:n'ddn(//#‘ ﬁ"' "'/"“E, [“‘A""

2012

_PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

I

%. - { o~ e S 47
Ruttacla) L folyminiihacen

somerc o LSl s
NOTA QO MENCION: : -f 6

v
gr=ct

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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