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Resumen

En la investigacion titulada liderazgo transformacional para la mejora del clima
organizacional de los trabajadores de la compania Quisvel E.L.R.L, distrito Ayacucho,
2023.; tuvo por objetivo general: Determinar las caracteristicas del liderazgo
transformacional para la mejora del clima organizacional de los trabajadores de la
Compaiia Quisvel E.LR.L, distrito Ayacucho, 2023. La metodologia empleada fue de
disefio no experimental, transversal, descriptivo y de propuesta; también, para el recojo de
informacion se utiliz6 una poblacion finita para obtener como muestra los 12 trabajadores
quienes se les aplico un cuestionario de 18 preguntas por medio de la encuesta.
Obteniéndose los siguientes resultados el 41.67% a veces el lider de la empresa transmite
credibilidad mientras el 50.00% nunca los trabajadores afirmaron que casi nunca se sientan
orgullos de trabajar en la empresa, el 33.33% a veces consideran que el lider de la empresa
a veces no ensefia de manera correcta a sus colaboradores, es importante mencionar que el
41.67% de los trabajadores mencionaron casi nunca el lider genera optimismo entre sus
colaboradores por ultimo el 33.33% los trabajadores manifestaron a veces no existe una
adecuada comunicacion con el responsable de la empresa. Se concluye que el liderazgo
transformacional no se esta llevando de manera adecuada; pero va por buen camino; ya
que, el compromiso laboral es un aporte para la empresa para que los trabajadores puedan

mejorar su desempefio y sentirse mas comodos en sus labores.

Palabras claves: comunicacion, compromiso, desempeiio, liderazgo




Abstract
In the research titled transformational leadership to improve the organizational climate of
the workers of the Quisvel E.ILR.L company, Ayacucho district, 2023.; The general
objective was: to determine the characteristics of transformational leadership to improve
the organizational climate of the workers of the Quisvel E.ILR.L. Company, Ayacucho
district, 2023. The methodology used was a non-experimental, transversal, descriptive and
proposal design; Also, to collect information, a finite population was used, to which the
statistical formula was applied to obtain a sample of 12 workers who were given a
questionnaire of 18 questions through the survey. Obtaining the following results, 41.67%
of the times the company leader transmits credibility while 50.00% never, the workers
stated that they almost never feel proud of working in the company, 33.33% sometimes
consider that the company leader sometimes does not teaches its collaborators correctly, it
is important to mention that 41.67% of the workers almost never mentioned the leader
generates optimism among their collaborators; finally, 33.33% of the workers expressed
that sometimes there is no adequate communication with the person in charge of the
company. It is concluded that transformational leadership is not being carried out
adequately; but it is on the right track; since, work commitment is a contribution to the
company so that workers can improve their performance and feel more comfortable in their

jobs.

Keywords: communication, commitment, performance, leader




I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel internacional como en México el cual hace que los inversionistas piensan
dos veces antes de realizar una inversion en México es mas cuando se tiene que contratar a
personal mexicano en los puesto claves de la empresa debido a que no se confia
plenamente en la capacidad de realizar el trabajo de dicho personal, y su desconfianza es
mas cuando ven las cifras negativas del pais, como el indice de corrupcion, el producto
interno bruto entre otros. Pero estas situaciones se dan simplemente porque en los puestos
jerarquicos no tiene a un personal verdaderamente capacitado para realizar la tarea de
liderazgo transformacional, debido a que la cultura mexicana tiene ciertas caracteristicas,
por llamarlas de una manera, que deben ser eliminadas por completo, que son las que
impiden un verdadero crecimiento y son las que han causado estas problemas de
desempefio dentro de las empresas, como la sensacion de carencia, que provoca que
siempre se intente obtener algiin beneficio extra de cualquier manera cuando en verdad no
exista esa carencia, por ejemplo. La falta de desarrollo de habilidades de liderazgo se
puede ver claramente cuando una persona simplemente so se esta desarrollando
competentemente al no contar con el respeto y la confianza de su equipo, lo cual genera
mas incertidumbre y cuestionamientos del por qué dicha persona esta al mando, en vez de
generar buenos resultados basandose en el trabajo, lo cual desencadena un aserie de
eventos que generan una pésima actitud hacia el trabajo de parte del equipo. También a
pesar de todas estas situaciones que se puede observar en cualquier empresa que se
encentra en México, muy pocas empresas se dan en tarea de crear una verdadera
capacitacion del liderazgo transformacional tomado en cuenta los por eso es necesario
crear un plan de capacitacion para todos los niveles de liderazgo especializado menciona

Mendoza (2022).

Sierra (2015), en diversos centros de salud de Guatemala, se observa un entorno
inestable en algunos de los servicios no hay un clima positivo, ocasionando las debilidades
en las relaciones laborales entre los colegas y directivos, lo cual se concentra en la solucion
de los conflictos administrativos, sumando a ello la carencia de capacitacion de los
empleados por factores econdmicos que contribuyan a una buena atencion, al usuario,
perjudicando asi a la poblacion y al cumplimiento de las garantias constitucionales,

considerando que es una institucion de servicio de la salud. Ademas, se ha incrementado el

numero de indices de rotacion de colaboradores, lo cual ha propiciado un ambiente laboral




inestable, conflictos labores o personales, asi mismo burlas, rumores y acusaciones sin
fundamentos, estos incidentes pueden repercutir emocionalmente ocasionando problemas
en el desempeio de los colaboradores por ende para la empresa, afectando sus relaciones

interpersonales e incidir en el servicio que se presta.

En Venezuela, se generado diversos casos de éxitos en emprendedores basados en
el liderazgo transformacional tanto en la creacion como en el desarrollo de los negocios sin
embargo observaron la problematica de que un determinado grupo no logran desarrollar
sus emprendimientos con el mismo resultado. Por ende, decidieron desarrollar un estudio
para analizar e identificar los factores claves como también las estrategias del crecimiento
de cada uno, definiendo que entre las cualidades de liderazgo que poseen estos
emprendedores son de transmitir una vision, un involucramiento de sus trabajadores en las
actividades importante y la capacidad estratégica de tomar decisiones en entornos de
incertidumbre o cambios para lograr el éxito. Los lideres deben aplicar el desarrollo del
liderazgo transformacional ya que evidencian una gran capacidad de comunicacion y
comportamiento lo cual los lleva a ser un modelo para sus colaboradores y asi sumar a sus

éxitos en los negocios Ferndndez y Quintero (2017).

A nivel nacional las empresas en Piura, no aplican el liderazgo transformacional
ya que a los trabajadores no estdin muy predispuestos a los cambios nuevos. Se da el
problema que determinadas empresas vienen generando una cultura o ambiente de
conformismo, si tener en cuenta el desarrollo de los trabajadores, por lo que se plantea
ejecutar capacitaciones por parte del lider, lo cual al no brindarse en el tiempo tendran
ciertas complicaciones en el logro de objetivos. Es necesario el compromiso de los
trabajadores con los nuevos cabios que se presentan en la organizacion, por lo tanto, el
lider debe ser convincente y aplicar estrategias transformacionales para lograr eso y
establecer indicadores para constante medicion de resultados. Para un lider es necesario
que su personal se presente comodo, con su trabajo y que se adapte muy bien al cambio

sumado a ellos la productividad con calidad menciona Paredes (2021).

Actualmente en el Peru las Mypes representan un sector de vital importancia.
Segtin el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, tienen una gran significacion por
que aportan con un 40% al PBI, y con un 80% de la oferta laboral, sin contar con el
autoempleo que genera; sin embargo, el desarrollo de dichas empresas se encuentra

estancado, principal mente por la falta de un sistema tributario estable y simplificado que
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permita superar problemas de formalidad de estas empresas y que motiven el crecimiento
sostenido de las mismas, es por ello que a continuacion revisaremos la problematica de
estas empresas desde una perspectiva critica y analitica, finalizando con una propuesta
tributaria especificamente para este sector, enmarcada en nuestra realidad nacional
asimismo mencionar un la mayoria de las empresas en el Peru no promueven el Liderazgo
transformacional, lo cual genera que el clima laboral dentro de las empresas no sea el

adecuado Bernardo (2020).

En Ayacucho , se observa que en diversos centros de salud reciben constantes
quejas de los usuarios sobre el comportamiento de los trabajadores de Salud, eso debido a
que el producto del estrés que presentan la mayoria de los trabajadores desarrollan un trato
inadecuado con el paciente, evitando darles una buena informaciéon, no cumpliendo con
plazos establecidos, mostrando una gratitud grotesca y prepotente frente a sus reclamos, asi
mismo este estrés también influye en las relaciones entre los trabajadores, observandose
que no aceptan las sugerencias y llamadas de atencion razon por la cual existe un poco de
comunicacion en la institucion, esto lleva el bajo nivel de cohesion entre sus miembros
que es poca participacion e involucramiento en las actividades institucionales lo cual afecta
el clima organizacional originando que el servicio que se ofrece a la sociedad que esta por

debajo de las expectativas que tiene la sociedad menciona Mifio (2018).

Hoy en dia hablar dentro de las organizaciones sobre la variable de liderazgo
transformacional es hablar de alinear intereses, sino también de uno de sus factores
esenciales: las personas. Es un estilo que est4 positivamente asociado con la satisfaccion de
los trabajadores, confianza en su lider y comportamientos ciudadanos en la organizacién
las compafias con lideres transformacionales, suelen gozar de mayor descentralizacion de

responsabilidad lo cual contribuye a aumentar el desempefio organizacional.

En Ayacucho se ha tomado con estudio a la Compafiia Quisvel E.I.LR.L. se dedica a
la venta de abarrotes, golosinas, materiales de limpieza y bebidas en general. Esta
conformada por 12 trabajadores. Luego de una minuciosa observacion el trabajo del
personal, se pudo apreciar a que ellos hacen un trabajo desmotivado toda vez que el
propietario a veces no tiene paciencia, no tienen buena comunicacion con los empleados, le
falta liderazgo, trayendo como consecuencia un clima organizacional no muy bueno
afectando a la atencion a los clientes. Asimismo, se ha observado que el liderazgo

transformacional no es aplicado por los encargados de las areas de la empresa, lo cual se
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refleja en un pésimo servicio, en el trato inadecuado con sus colaboradores, en la falta de
motivacion en los trabajadores y en ocasiones ello induce a generar insatisfaccion de los

clientes de la empresa por el servicio recibido.

La investigacion se justificd tedricamente porque se considerd una sesion de
conocimientos en el marco teorico sobre el liderazgo transformacional, es una herramienta
fundamental que sirve para influir sobre si mismo, sea un grupo o la organizacion a través
de los procesos de comunicacion, toma de decisiones y despliegue del potencial para
obtener un resultado util. Mediante estas informaciones podremos guiarnos para lograr
nuestro objetivo de nuestra investigacion. Asi mismo se justifico porque permitio ver la
realidad actual la Compaiiia Quisvel E.I.LR.L., asi mismo se aplicé estrategias y planes que
mejoren la calidad de los trabajadores y elevar el nivel de la competitividad de las micro y
pequeias empresas. También se justifica a nivel practico porque permitié obtener mediante
las actividades del analisis bibliogréafico, asi como del estudio de campo, una informacion
confiable y vélida sobre la importancia del liderazgo y el clima organizacional en los
trabajadores de la empresa Quisvel y de qué manera esto conlleva a brindar un servicio de

calidad.

La presente investigacion tiene como problema general a investigar ;Cuales son las
caracteristicas del liderazgo transformador para la mejora del clima organizacional de los
trabajadores de la Compaiiia Quisvel E.LLR.L., distrito Ayacucho, 2023?, y los problema
especificos son: ;Cudles son las caracteristicas de la influencia idealizada de la Compaiiia
Quisvel E.ILR.L., distrito Ayacucho, 2023?, Cudles son las caracteristicas de la
consideracion individualizada de la Compaiiia Quisvel E.ILR.L., distrito Ayacucho, 2023?,
(Cuales son las caracteristicas de la motivacion inspiracional de la compaiiia Quisvel
E.LLR.L., distrito Ayacucho, 2023?, ;Cuales son las caracteristicas de la motivacion de la
Compaiiia Quisvel E.ILR.L., distrito Ayacucho, 2023?, ;Cuales son las caracteristicas del
liderazgo de la Compaiia Quisvel E.ILR.L., distrito Ayacucho, 2023?, Cuales son las
caracteristicas de la colaboracion en el trabajo de la Compafiia Quisvel E.I.R.L., distrito
Ayacucho, 2023? Y ;Cémo implementar una propuesta de mejora del liderazgo
transformacional para el incremento del clima organizacional de los trabajadores de la
Compaiiia Quisvel E.ILR.L., distrito Ayacucho, 2023? Y de esta manera responde con el

objetivo general, Determinar las caracteristicas del liderazgo transformacional para la

mejora del clima organizacional de los trabajadores en la Compaiiia Quisvel E.ILR.L.,




distrito Ayacucho, 2023, y los objetivos especificos son: Describir las caracteristicas de la
influencia idealizada de la Compaiiia Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho, 2023, Analizar
las caracteristicas de la consideracion individualizada de la Compafiia Quisvel E.I.R.L,
distrito Ayacucho, 2023, Identificar las caracteristicas de la motivacion inspiracional de la
Compafia Quisvel E.ILR.L, distrito Ayacucho, 2023, Describir las caracteristicas de la
motivacion de la Compaiia Quisvel E.ILR.L, distrito Ayacucho, 2023, Analizar las
caracteristicas del liderazgo de la Compaifiia Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho, 2023,
Identificar las caracteristicas de la colaboracion en el trabajo de la Compaiia Quisvel

E.ILR.L, distrito Ayacucho, 2023 y Elaborar una propuesta de mejora del liderazgo

transformacional para el incremento del clima organizacional de los trabajadores de la

Compania Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho, 2023.




II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Internacional
Variable 1: Liderazgo transformacional

Herrera (2021) en su tesis titulada Propuesta de desarrollo para fomentar el
liderazgo transformacional en los trabajadores de Taco Bell; tuvo como objetivo
general el andlisis del desarrollo organizacional en los trabajadores de TACO
BELL; para esta investigacion la metodologia utilizada fue de tipo correlacional
descriptivo, de nivel aplicativo, se utilizo un cuestionario de 22 preguntas para la
recoleccion de datos con una muestra de 80 colaboradores del restaurante TACO
BELL. Los resultados que obtuvieron fue hasta un 40% colaboradores de la tienda,
un porcentaje de un 42% tiene una experiencia laboral de 11 a 15 afios, un
porcentaje de un 41% tiene un tiempo de antiguidad de 21 afios a mas, el 55%
tienen un nivel académico basico, el 71% comenzo con 1 a 3 empleados, el 42% la
empresa cuentan con 6 a 10 empleados, el 71% consideran que el reconocimiento
de la empresa en la zona contribuye al crecimiento de la empresa, el 46% considera
que requiere una mejora en la empresa, el 91% proyecta las actividades de su
empresa para un determinado tiempo, el 46% cuenta con el 4rea de ventas en su
empresa, el 69% brinda a sus empleados capacitacion, el 81% realiza acciones para
integrar su equipo de trabajo, el 68% controla por supervision visual a sus
empleados y el 100% considera significativo la satisfaccion de sus clientes. Los
autores concluyeron que se pudo incluir de manera satisfactoria los objetivos que
fueron propuestos de manera general y especifica, obteniendo asi un enlace del
proyecto con el modelo ADKAR, donde se puede observar la capacidad del
psicologo para obtener nuevas estrategias que generan impacto en el ambiente

laboral de una determinada organizacion.

Guevara (2022) en su tesis titulada Relacion del Liderazgo
transformacional, el clima organizacional y variables de resultado en la direccion
general de la fabrica del ingenio Risaralda, tuvo como objetivo general analizar la
relacion entre el Liderazgo Transformacional, el Clima Organizacional y las
variables de resultado en la Direccion General de Fabrica del Ingenio Risaralda

S.A, la metodologia utilizada fue exploratoria, correlativa, descriptiva, y la muestra
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estuvo conformada por 195 usuarios a quienes se les aplicé un cuestionario con 15
preguntas obteniendo los siguientes resultados: En un porcentaje de hasta 85,0% no
se acogen a ningun régimen tributario, en un porcentaje de hasta 45,0% desconoce
sobre el liderazgo, en un porcentaje de hasta un 40,0% manifiesta que ayuda en el
aumento de la venta, el 40,0% manifiesta que usan la subcontratacion:. Se concluye
que con esta investigacion se concluye que las variables del constructo de Clima
Organizacional tienen una relacion directa con las variables del constructo de
Liderazgo Transformacional. Este estudio se bas6 en el modelo de Liderazgo
ejemplar de Kouzes y Posner y permiti6 advertir como las variables de Liderazgo
Transformacional tienen una relacion directa y muy fuerte con las variables de
Resultado en los colaboradores de la Direccion General de Fabrica de Ingenio

Risaralda S.A.
Variable 2: Clima organizacional

Zans (2019) en su tesis titulada Clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, Unan - Managua en el periodo 2019.
Tuvo como objetivo general analizar el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, Unan — Managua, en el periodo 2016. El
tipo de estudio es el esquema general del trabajo a seguir, que la unidad,
coherencia, secuencia y sentido practico a todas las actividades que se
implementan, para resolver el problema y objetivos de la investigacion, el tipo de
investigacion es el paradigma filosofico. Concluye que el clima organizacional
presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, por lo cual se considera
entre medianamente favorable y desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco
participativo, sin disposicion en mantener un buen clima organizacional en el

equipo de trabajo.

Meza (2019) en su tesis titulada Clima organizacional y desemperio laboral
en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, presentado en la
Universidad de Montemorelos, Facultad de Ciencias Empresariales y Juridicas de
Meéxico. Tuvo por objetivo general identificar el nivel en el que se encuentra el

clima organizacional de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México y

7



constatar como este influye en el desempefio laboral de sus empleados. La
metodologia fue del tipo cuantitativo, experimental natural, de estudio transversal.
Al tiempo de la aplicacion de los instrumentos de evaluacion, la poblacion de la
Universidad Linda Vista, en Chiapas, estaba integrada por 135 empleados. Como
principales resultados se destaca que, en relacion al clima organizacional, el 86%
refirié un clima positivo de trabajo. En cuanto a las areas de trabajo, se observo
mejor ambiente laboral, mientras que la vicerrectoria estudiantil y académica
reportaron el ambiente mas bajo. Con respecto al grado de estudios, los doctores
perciben un mejor ambiente laboral, en tanto que los técnicos reportan el nivel mas
bajo. Cuanto mayor es el grado de estudios, tanto mejor es la percepcion del clima
organizacional. Se encontr6 que si existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio. Cuanto mejor sea el clima 10 organizacional en la Universidad Linda
Vista, tanto mejor sera el desempefio laboral. También, se hall6 que la mayoria de

los empleados (86%) percibe un clima organizacional positivo.
Nacional
Variable 1: Liderazgo transformacional

Delgado (2019) en su tesis titulada Caracterizacion de la competitividad y
liderazgo de las mype rubro gimnasios del Centro de Piura, aiio 2019. Tuvo como
objetivo general identificar qué caracteristicas tiene la competitividad y el liderazgo
en las MYPE rubro gimnasios del Centro de Piura, afio 2019, investigacion de tipo
cuantitativo y de nivel descriptivo, asimismo concluy6 que, los roles del liderazgo
de las MYPE de estudio son abrir caminos, alinear y modelar, significando que el
lider tiene una vision orientada hacia los clientes, identificando oportunidades y
creando nuevas estrategias, asi logrando todo lo que se proponen,
comprometiéndose con la organizacion para el crecimiento y el sostenimiento de
estas, también se concluyod que, el tipo de liderazgo de las MYPE en estudio, es el
liderazgo autdcrata porque el lider tiene poder, toma decisiones sin la participacion

de su equipo de trabajo y toda la responsabilidad es de ¢él.

Aquino (2019) en su tesis titulada Propuesta de mejora del liderazgo

transformacional en las micro y pequerias empresas del rubro librerias, centro

historico del distrito Ayacucho, 2019, tuvo como objetivd general describir los




factores relevantes para el liderazgo transformacional en las micro y pequeias
empresas del rubro librerias, centro histérico del distrito Ayacucho, 2019, la
poblacion estuvo conformada por 23 micro y pequefias empresas del rubro librerias
del centro historico de Ayacucho. Se utilizo la técnica de la encuesta, utilizando el
instrumento del cuestionario, la misma que se aplic6 a 74 colaboradores de las
mypes del rubro librerias con 14 preguntas de las cuales se obtuvieron los
siguientes resultados: el 52,7% de los colaboradores consideran que no reciben
reconocimiento por el trabajo que realizan; el 67,6% de los colaboradores
consideran que no se sienten motivados en su centro laboral y el 78,6% de los
colaboradores consideran que no cuentan con un lider que tenga vision que
trascienda. La metodologia que se empled en la investigacion fue de tipo aplicada
con enfoque cuantitativo, nivel de investigacion descriptivo y disefio no

experimental de forma trasversal.

Cuya (2023) en su tesis titulada Liderazgo Transformacional y la
comunicacion interna de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.Tuvo
como objetivo general Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo
transformacional y la comunicacion interna de los trabajadores en una institucion
judicial, 2022. La metodologia fue de tipo basico-cuantitativo-descriptivo
correlacional y de corte transversal. Para el recojo de informacion se utilizo una
poblacion fue de 100 colaboradores y la muestra 80 colaboradores administrativos
de una institucion judicial de Lima a quienes se les aplicé un cuestionario
estructurado de 20 preguntas a través de la técnica de la encuesta obteniendo los
siguientes resultados: se reflejo con una Rho de Spearman igual 0.530 existe una
relacion entre el Liderazgo transformacional y la comunicacion interna de los
trabajadores de una institucion judicial, 2022. Con Rho de Spearman igual 0,631
existe una relacion entre el Liderazgo transformacional y la comunicacion
intrapersonal de los trabajadores de una institucion judicial, 2022.Con Rho de
Spearman igual 0,631 existe una relacion entre el Liderazgo transformacional y la
comunicacion interpersonal de los trabajadores de una institucion judicial, 2022.
Finalmente, con Rho de Spearmen igual 0,715 existe relacion entre el liderazgo

transformacional y la comunicacion institucional de los trabajadores de una

institucion judicial, 2022. Se concluy6 que existe una relacion entre el Liderazgo




transformacional y la comunicacion interna de los trabajadores de una institucion

judicial, 2022.
Variable 2: Clima organizacional

Ortiz (2023) en su tesis titulada Clima organizacional y su influencia en el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Milord S.A.C, Trujillo
2023. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Milord S.A.C Trujillo, 2023. Como objetivos especificos fueron:
Identificar la relacion entre motivacion y su influencia en el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la empresa Milord S.A.C Trujillo 2023. Determinar la relacion
entre liderazgo y su influencia en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
empresa Milord S.A.C. Trujillo 2023. Determinar la relacion entre comunicacion y
su influencia en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa Milord
S.A.C Trujillo 2023. El estudio fue de disefio no experimental. El tipo de
investigacion fue correlacional. El nivel de investigacion fue cuantitativo. La
muestra estuvo conformada por 30 colaboradores de la empresa Milord. La técnica
empleada para recolectar la informacion fue la encuesta y como instrumento de
recoleccion de datos, se aplico los cuestionarios de escala valorativa de Likert de
cinco niveles. Los datos recogidos para elaborar las tablas y figuras fueron
procesados en el Softwarede IBM SPSS, en el cual se proceso los datos recogidos
para la elaboracion de tablas y figuras. Se determind la relacion entre el Clima
Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
empresa Milord S.A.C Trujillo, demostrado mediante la prueba Chi-cuadrado de
Pearson obteniendo una significancia de 0,016 (pvalor > 0,05) por lo que se acepta
la hipdtesis alterna, el clima organizacional influye en el desempefio laboral. Se
concluye que se comprobo que el clima organizacional influye en el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Milord S.A.C, Trujillo 2023.En tal
sentido que un buen clima organizacional apoya e incita a ser mas competitivos

entre equipos de trabajo por ende a comprometerse con sus labores dentro de la

empresa.




Abramonte (2020) en su tesis titulada Gestion de calidad y clima
organizacional en las MYPE del rubro barberias en el distrito de Tambogrande,
arnio 2020, tuvo como objetivo general identificar las caracteristicas de la gestion de
calidad y clima organizacional en las MYPE del rubro barberias en el distrito de
Tambogrande, afio 2020. La metodologia utilizada es de tipo cuantitativo, nivel
descriptivo, con un disefio no experimental de corte transversal. Asi mismo se
obtuvo como resultados que uno de los principios fundamentales de la gestion de
calidad es el enfoque al cliente porque permite a la empresa conocer las
necesidades presentes y futuras de sus clientes para poder satisfacerlas, ademas
dentro de las dimensiones del clima organizacional existe un alto nivel de trato
interpersonal y trabajo en equipo dado que todos los miembros de la organizacion
se ayudan entre si. Las principales conclusiones en relacion a gestion de calidad fue
que los clientes afirman que la organizacion si satisface sus necesidades y que
mejora continuamente la calidad del servicio, ademas los trabajadores manifestaron
que, si existe liderazgo y compromiso los objetivos organizacionales, asi mismo se
indico que los acuerdos tomados satisfacen tanto a la empresa como a su proveedor.
Respecto a clima organizacional se indic6 que existen valores colectivos, que la
empresa cuenta con los recursos necesarios para realizar las actividades y que todos

los miembros son participes en la toma de decisiones y obtencion de objetivos.
Local
Variable 1: Liderazgo transformacional

Cisneros (2019) en su tesis titulada Liderazgo transformacional en las
micro y pequenias empresas, rubro estaciones de servicios gasocentros, distrito
Ayacucho, 2019.Tuvo como objetivo general describir las caracteristicas del
liderazgo transformador dentro de las micro y pequefias empresas, rubro estaciones
de servicio —Gasocentros, distrito Ayacucho, 2019. Tiene como problema general
determinar ;Cudles son las caracteristicas del liderazgo transformacional en las
micro y pequefias empresas rubro estaciones de servicios — gasocentros, distrito
Ayacucho, 20197?; por ello se plantea el objetivo general de Describir las
caracteristicas del liderazgo transformacional en las micro y pequefias empresas de
este rubro. Se utiliz6 el instrumento de recoleccion de datos con la técnica de

encuesta y una serie de 22 preguntas relacionada a las variables y sus indicadores;
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que se aplico a los trabajadores que conforman este grupo de Mypes, los resultados
obtenidos muestran la falta del liderazgo transformacional y conforman un 63% del
total de encuestados que coinciden con la carencia de esta variable dentro de sus
centros de labor. El presente cuenta con un disefio no experimental, de tipo aplicado
y cuantitativo, con nivel descriptivo simple; Por ultimo, se llega a la conclusion que
las empresas que conforman el rubro de estaciones de servicio no cuentan con
charlas de capacitacion y motivacion ni estimulacion intelectual por parte de sus

inmediatos superiores.

Gomez (2021) en su tesis titulada Liderazgo transformacional en las micro
v pequerias empresas del rubro Gimnasio: Caso Gimnasio base de entrenamiento,
Distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2021.Tuvo como objetivo general
Describir las caracteristicas del liderazgo transformacional en las micro y pequeias
empresas del rubro gimnasio: Caso Gimnasio base de entrenamiento, distrito San
Juan Bautista, Ayacucho, 2021.En donde se empleo6 la técnica de una encuesta,
utilizando como instrumento un cuestionario de 11 preguntas que fue consultado a
12 trabajadores. La metodologia fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo-
disefio no experimental- descriptivo. Los principales resultados muestran que el
58% no consideran que el gerente no muestra compromiso en el cumplimiento de
sus funciones, ni practica la cooperacion con sus trabajadores, el 75% concluye que
el gerente no muestra compromiso en el cumplimiento de sus funciones, ni practica
la cooperacion con sus trabajadores, el 66% considera que el gerente no inspira en
crear un clima laboral y el 83% no considera al propietario como fortaleza el lider
transformacional. Se concluy6 o se identificé a los problemas, dificultades y/o
deficiencias con el propietario de la empresa, el lider no es considerado como tal, y
que no esta aplicando algun estilo de liderazgo de manera concreta, el desinterés

por su trabajo y sus trabajadores.

Martinez (2019) en su tesis titulada Liderazgo Transformacional en las
micro y pequerias empresas rubro panaderia y pastelerias: Caso Inversiones Lalo’s
S.R.L. del distrito Ayacucho, 2019. Tuvo como objetivo general describir como es
el liderazgo transformacional en las micro y pequefias empresas del rubro panaderia
y pastelerias: Caso Inversiones Lalo’s S.R.L. del distrito Ayacucho, 2019. El

nimero de panaderias como pastelerias de nuestra ciudad van en aumento por la
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gran demanda. El presente trabajo investigacion se utilizé una metodologia de tipo
aplicativa con un enfoque cuantitativo, el nivel de la investigacion fue descriptivo
con un disefio no experimental. La poblacion de estudio fueron los mismos 20
trabajadores, donde se aplico la encuesta con un cuestionario de 12 preguntas; el
cual se obtuvo los siguientes resultados, de acuerdo a los encuestados el 100%
indico que son del género femenino, es decir, que los trabajadores son en mayor
cantidad sefioritas. Segun los resultados obtenidos tras la encuesta aplicada a los
trabajadores de la panaderia y pastelerias Lalo’s Pan, el lider posee un
comportamiento adecuado, pero sobre todo un gran motivador y amable con sus
colaboradores el cual también escucha las opiniones como las sugerencias de las
trabajadoras, de esa manera mantener una comunicacion fluida entre jefe y

trabajador para una mejor productividad.

Miranda (2019) en su tesis titulada Caracterizacion del liderazgo
transformacional y el clima organizacional en las micro y pequerias empresas del
rubro polleria en el distrito de Andrés Avelino Caceres Dorregaray. Tuvo como
objetivo general analizar las caracteristicas del liderazgo transformacional y clima
organizacional en las micro y pequefias empresas del rubro polleria, poblacion-
muestra, estd compuesta por 20 establecimientos de pollerias. El estudio se realizd
como una investigacion descriptiva simple, teniendo como variables el liderazgo
transformacional y clima organizacional la presente investigacion estableci6. Para
poder acopiar los resultados obtenidos de la informacion se utilizaron las encuestas
estructuradas con una serie de preguntas confidenciales cerradas. Siendo los
resultados agrupados de acuerdo a las caracteristicas del liderazgo transformacional
y clima organizacional de los personales. En la actualidad las micro y pequenas
empresas dedicadas al rubro polleria del distrito Andrés Avelino Caceres
Dorregaray, existe un problema con respecto al desconocimiento del liderazgo
transformacional, y a causa de ello la insatisfaccion que posee el personal de dichas
pollerias, un 27 % de este personal afirma no estar conforme con su puesto de
trabajo, mientras que el 73% expresan que existe un buen clima organizacional
dentro de la polleria. Se concluye que en su conjunto o de determinadas personas
que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e

influencia en el comportamiento de quienes la integran.
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2.2,

Variable 2: Clima organizacional

Yaranga (2020) en su tesis titulada Clima organizacional en las micro y
pequenias empresas del rubro ferreterias: Caso Ferreteria DAES Inversiones S.A.C
del distrito de Ayacucho, 2020. Tuvo como objetivo genera describir como es el
clima organizacional en las micro y pequefias empresas del rubro ferreterias: caso
ferreteria DAES Inversiones SAC del distrito de Ayacucho, 2020. Para esta
investigacion se utilizé el tipo de investigacion aplicada con enfoque cuantitativo,
de nivel de investigacion descriptivo, de disefio no experimental con corte
transversal, ademas se realizd un cuestionario estructurado, utilizando la técnica de
la encuesta. La poblacion estuvo conformada por 12 trabajadores de la empresa
DAES Inversiones. Dicho cuestionario estuvo conformado por 22 preguntas. Se
obtuvo el siguiente resultado, el 50% (6 trabajadores) indican que a veces
consideran que su trabajo es productivo al interior de la empresa, concluyendo que
se lograron describir las caracteristicas del clima organizacional tales como el
comportamiento organizacional, los valores y el liderazgo, ya que los resultados

arrojan un bajo nivel del clima organizacional.

Bases teoricas

Variable 1: Liderazgo Transformacional

El lider transformacional es aquel capaz de producir e inspirar a sus
colaboradores a través de su conducta. Este tipo de liderazgo est4 presente en
aquellas personas que hacen fluir las actitudes y valores de los participantes, los
cuales estan convencidos y convenientes para que se esfuerzan por desenvolver
todo su viable de manera ética. Logramos decir que el lider transformacional busca
a ser un individuo proactivo para el desarrollo de los intereses tanto organizativos y
propios para influir en sus participantes confianza y respeto por medio de los

comportamientos Fishman (2019).

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que se define como
un liderazgo que crea un cambio valioso y positivo en los seguidores. Un lider
transformacional se centra en "transformar" a otros a ayudarse mutuamente a mirar
por los demas, a estar alentando y armonioso para mirar hacia fuera la organizacion
como un todo. En este mandato el lider aumenta la motivacién, la moral y el

rendimiento de su grupo de seguidores Bujan (2020).
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El liderazgo transformacional siempre debe buscar que las consecuencias
propuestas se lleguen a conseguir dentro de una organizacion, pero para lograr esos
resultados siempre debe existir un ambiente providencial para sus colaboradores
permitiendo a que se cumpla con los objetivos y metas disefiadas. El liderazgo
transformacional motiva a las personas a hacer mas de lo que esperan, lo que acaba
moviendo y cambiando a grupos, organizaciones y a la propia sociedad. Para
conseguir esto usan una vision inspiradora, valores organizacionales, un buen clima

organizacional y una relacion personal satisfactoria Bellver (2022).

Funciones del Liderazgo Transformacional

Segtin Fishman (2019) menciona las funciones mas importantes dentro de
una organizacion son:
Inspirar y Motivar a los Empleados: El liderazgo transformacional se centra en
inspirar a los empleados y motivarlos a alcanzar a su maximo potencial. Los lideres
transformacionales utilizan su vision y pasion para crear un ambiente de trabajo
positivo y estimulante esto ayuda a lograr que los empleados se sienten motivados,

comprometidos y entusiasmados con su trabajo.

Fomentar el Desarrollo Personal y Profesional: Un lider transformacional se
preocupa por el crecimiento y desarrollo de sus empleados. Reconoce las fortalezas
y debilidades de cada miembro del equipo y brinda oportunidades de capacitacion y
desarrollo que permitan a los empleados alcanzar su maximo potencial. Promueve
un ambiente de aprendizaje continuo y brinda retroalimentacion constructiva para

impulsar el crecimiento personal y profesional de cada individuo.

Establecer Metas Claras y Desafiantes: Los lideres transformacionales establecen
metas claras y desafiantes para si mismos y para su equipo. Comunican de manera
efectiva las metas organizacionales y ayudan a los empleados a comprender como

su trabajo contribuye al logro de dichas metas. Estas metas ayudan a motivar a los

empleados a superarse a si mismos y buscar constantemente la excelencia en su

desempeiio.

Fomentar la Innovacion y el Pensamiento Creativo: Esto fomenta la innovacion y
el pensamiento creativo en el lugar de trabajo también ayudan a animar a los

empleados a pensar de manera diferente o encontrar soluciones creativas a los
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problemas y proponer ideas innovadoras que impulsen el crecimiento y mejora
continua y el ambiente es abierto y receptivo donde el intercambio de ideas sea

valorado y recompensado.

Construir Relaciones de Confianza y Colaboracion: Esto quiere decir es la
importancia de construir relaciones basadas en la confianza y la colaboracion, esto
ayuda para poder trabajar en estrecha colaboracion con los miembros de su equipo,
fomentando la comunicacion abierta y honesta también ayuda a trabajar en equipo
ellos ayudan o demuestran empatia y estan dispuestos a apoyar y ayudar a sus

empleados en el logro de sus objetivos.

Dimension 1: Influencia Idealizada

También llamado carisma hace referencia a que las cualidades forman de ser
los lideres transformacionales provocando que se conviertan en modelos para sus
seguidores que los admiran, respetan confian en ellos y quieren ser como el lider,
también se identifican con su persona y sus ideas, comparten riesgos y guia a sus

seguidores a partir de los principios éticos y morales Palomo (2020).

Indicador 1: Generar Confianza

La parte de generar confianza es un pilar importante también es una parte
integral de la comunicacion en el lugar de trabajo ya que ayuda a crear una
experiencia mas positiva para los empleados y conduce a un lugar de trabajo
productivo donde las personas sienten seguras y respetadas activamente a través de
diversas actividades y acciones, es la confianza que otras personas confian en ti y

venga querer trabajar contigo Demczak (2024).

Indicador 2: Credibilidad

También quiere decir que la credibilidad es la construccion de la confianza,
la cual responde a las experiencias previas que funcionan como una referencia
laboral o educativa, por ello también esta estrechamente con la capacidad que tenga
alguien de convencer a otros o sea con los productos o mercancia que ofrece dicha

compaiflia o negocio, construida a través de la satisfaccion de las necesidades de

esos clientes Demczak (2024).




Indicador 3: Infundir Orgullo
Esto es muy importante porque ayuda que los empleados se sienten
orgullosos de poder trabajar dentro de la empresa eso se llama compromiso con el

centro laboral de una institucion o empresa Berger (2018).

Dimension 2: Consideracion Individualizada

Es transcendental el apoyo que brinda a los seguidores en el cuidado de las
necesidades, intereses y capacidades con el fin de mejorar su capacidad, sus valores
en la organizacion con respeto y confianza. Esta area se enfoca principalmente en la
mejora de las relaciones individuales en el seno del grupo y ver la preocupacion de

las necesidades personales y profesionales Fishman (2019).

Indicador 1: Empatia

La empatia es la capacidad que tiene el ser humano para conectarse
emocionalmente con los demas individuos, pudiendo percibir, reconocer, compartir
y comprender el sufrimiento, felicidad o las emociones del otro y es la capacidad
para entender los sentimientos y las emociones de una persona incluso cuando lo

estd pasando mal Fishman (2019).

Indicador 2: Retos y Oportunidades

Consiste en lograr un objetivo especifico o un periodo de tiempo
determinado también es una forma de motivarse a si mismo a mejorar, aprender una
nueva habilidad, desarrollar un nuevo habito o alcanzar un nuevo nivel de éxito

estos ayudan a aumentar la motivacion y productividad Fishman (2019).

Indicador 3: Dar Recomendaciones

Para poder dar recomendaciones s¢ un excelente oyente, considera a todos
los miembros de tu equipo antes de realizar tomar las decisiones con clientes
busque alternativas o nuevas estrategias, escucha sus opiniones y reune las mejores
ideas para tener una propuesta innovadora s¢ claro, explica cuales son tus
expectativas del trabajo que asignas, verifica el mensaje siendo claro para el equipo

y expresa tus sentimientos en buenos términos Ehrler (2015).

Dimension 3: Motivacion Inspiracional
La motivacion inspiracional es una caracteristica vital ya que el lider debe

tener una vision hambrienta atractiva para sus subordinados, que sea restante, de la
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cual hace participe a todos ellos logrando una vision global y compartida y por
ultimo la tolerancia psicologica que se basa en aceptar que se pueden cometer
errores y que de estos se aprende y se mejora, también se encuentran relacionado
con la resiliencia organizacional, debido a que cuando la organizacion atraviesa
épocas de crisis, permite que tanto el directivo en el contexto organizacional como
sus subordinados se encuentran en un ambiente de confianza, compromiso. Por otro
lado, surgen soluciones creativas en grupo dandoles mayor autonomia, cada
subordinado se siente importante y parte del proceso gracias al apoyo del lider, es
un trabajo aspiracional y un trabajo de retroalimentacion continua que permite

acoplarse Palomo (2020).

Indicador 1: Generar Optimismo

Esto quiere decir que las personas que son optimistas tienen un mejor
manejo del dolor, una mejor funcion cree en la agilidad y transforma los procesos
de trabajo para crecer y dar forma a su futuro y es el elemento fundamental para
lograr que los empleados estén comprometidos en motivarlos para alcanzar sus

objetivos Palomo (2020).

Indicador 2: Aumenta el Entusiasmo

Esto quiere decir que se aumenta el entusiasma es la energia que se elimina
las distracciones y se debe cambiar la manera como se hacen las cosas de
reconciliarse con las expectativas y exponerse a cosas inspiradoras también es el

reflejo o el resultado de la falta de inspiracion Palomo (2020).

Indicador 3: Vision Estimulante

La vision estimulante es un elemento muy importante dentro de un negocio
es el proposito que esta desea conseguir o el sitio donde le gustaria encontrarse en
el futuro también es una meta de plazo amplio en la que se establece la aspiracion

sobre los logros de una empresa y lo que desea acerca de su estado futuro. Asi la

vision define la ruta a seguir, tanto para los directivos como para los empleados

Aceros (2022).




Componentes Basicos del Liderazgo Transformacional

Santos (2022) afirma que el liderazgo transformacional estd conformado
por cuatro caracteristicas primordiales que lo hacen diferente de otras clases de
liderazgo. Los lideres transformacionales logran los resultados cuando son
carismaticos a los ojos de los seguidores y son una fuente de inspiracion para ellos;
pueden tratar individualmente a los subordinados para satisfacer sus necesidades y
pueden estimularlos intelectualmente. Estos factores representan los cuatro
componentes basicos del liderazgo transformacional: carisma o influencia
idealizada, estimulacion intelectual, consideracion individualizada y motivacion

inspiracional.

El Carisma o Influencia Idealizadas, un factor importante para los
lideres, ya que podran obtener tanta influencia sobre sus seguidores, que a
la hora de solicitar un esfuerzo extra éstos van a estar dispuestos a

realizarlo, sosteniendo niveles 6ptimos de desarrollo y desempeiio.

El Principio de la Promocion de la Autonomia y el Desarrollo de Nuevos
Conocimientos en el Quehacer Laboral, se incentiva en los seguidores la
innovacion, solucionando problemas, cuestionando supuestos y dando
nuevos enfoques a las antiguas situaciones, solicitando igualmente
solucidn creativa a los problemas que tengan los propios seguidores,
cuestiona el statu quo y promueve el desarrollo de los colaboradores.
Asimismo, hace que el lider piense un poco més acerca del entorno real
que enfrenta el empleado, por lo tanto, debe dar un salto en la
conceptualizacion, comprension y discernimiento de los seguidores, asi
como de la naturaleza y los problemas que enfrentan y sus soluciones,

contribuyendo con ello a su independencia y autonomia.
Caracteristicas de un Lider Transformador

Palomo (2020) afirma sobre el lider transformacional destaca por las

siguientes caracteristicas:

Creatividad: Es un elemento clave del lider transformacional para poder

generar nuevas ideas es necesario cambiar el statu. Los lideres
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transformacionales deben innovar y dar nuevas orientaciones a los problemas y

situaciones.

Interactividad: Sugieren que un lider interactivo consigue mejores resultados
que otro no lo es. Si el lider quiere conocer la necesidad de sus colaboradores

debera tener una postura de abierta.

Vision: Considera que el lider transformacional debe crear una vision
compartida con sus colaboradores, sino que deben establecer la vision tanto

para los individuos y para la organizacion.

Variable 2: Clima Organizacional

Uribe (2014) afirma que el clima organizacional se refiere a las
descripciones individuales del marco social o contextual de la organizacion de la cual
forman parte los trabajadores. Clima organizacional corresponde a las percepciones
compartidas de aspectos tales como politicas, practicas y procedimientos
organizacionales formales e informales. La investigacion y el estudio del clima
organizacional se han desarrollado desde mediados del siglo XX. En tiempos
recientes la investigacion en clima organizacional ha sido activa, diversa y a lo largo
de mas de 50 afios se han generado multiples investigaciones, definiciones e

instrumentos de medicidn (pag. 49).

El clima organizacional es un conjunto de las sensaciones e impresiones que
tienen los colaboradores de una empresa sobre el ambiente laboral también se define
como un conjunto de propiedades medibles acerca del espacio de trabajo percibido,
directa o indirectamente por los individuos que trabajan en este ambiente y que
influencia su motivacién y comportamientos. Tiene que ver con el sentido
compartido alrededor de las politicas, practicas y medidas de una organizacion que se

relacionan con la experiencia de los empleados Meza (2019).
Dimension 1: Motivacion

Es la capacidad que habita en una persona, que a sus vez la conlleva a
realizar determinadas acciones propuestas, sin importar el tipo de dificultades y
adversidades por las cuales esta tenga que pasar, con el fin de cumplir sus objetivos y

dar por hecho aquellas actividades que ha planificado también se refiere a la
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capacidad que las empresas comprenden, para estimular de manera positiva a sus
empleados en relacion al desarrollo de actividades que deben desempenar para que
las organizaciones pueden lograr sus objetivos. La motivacion crea el éxito de la
empresa, ya que permite que sus trabajadores logren alinear los objetivos de la
empresa con sus propios objetivos y de esa forma llenar sus expectativas y sentirse

capaces de satisfacer sus necesidades Moreno (2017).
Indicador 1: Incentivos Economicos

Los incentivos econdmicos para empleados pueden ser muy efectivos para
motivar y fomentar la productividad en el trabajo pues premian a los miembros del
equipo que van mas alla de sus tareas normales, contribuyendo al desarrollo de la
empresa. Desde asignaciones adicionales hasta bonos en efectivo, los incentivos
econdmicos brindan a los empleados es una forma de compensar a sus equipos por el
¢éxito y el logro de objetivos también los incentivos econdmicos son parte esencial de
la economia sin incentivos la economia y la sociedad no funcionaria, sin

motivaciones no habria comercio, empresas ni sociedad Garcia (2016).
Indicador 2: Libertad en el Trabajo

La libertad consiste en el derecho que tiene el hombre de aplicar su
actividad a la produccion de la riqueza. Supone este derecho la facultad de escoger la
profesion, arte u oficio a que quiera dedicarse; la de elegir el objeto, la clase y
método de produccion que considere oportuno; la de emplear la forma, el tiempo y el
sitio de trabajo. El trabajador es libre en su conciencia también en su trabajo, puesto
que esas libertades se basan en el libre albedrio, que se funda a su vez en la

naturaleza humana Moreno (2017).
Indicador 3: Mejoras en las Condiciones Laborales

Ser flexible consiste en digitalizar procesos o dar nuevas oportunidades son
algunas estrategias para mejorar las condiciones laborales de tus colaboradores.
Generar condiciones laborales apropiadas es fundamental para lograr un buen clima
organizacional, fortalecer el sentido de pertenencia y fomentar el crecimiento tanto
de los colaboradores como de la compaiia. La productividad de las organizaciones
va muy relacionada con la forma en la que los colaboradores se sienten respecto a su

empleo, su lugar de trabajo y las oportunidades de desarrollo. Por tal motivo es
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fundamental que la construccion de entornos laborales apropiados que aporten el
desempeifio de la organizacion, esté liderada por las primeras lineas de direccion de la

compaiia para que desde alli se promueva a cada empleado Moreno (2017).
Dimension 2: Liderazgo

El liderazgo es un conjunto de habilidades que sirven para conducir y
acompaiar a un grupo de personas. Sin embargo, un lider es la persona encargada de
guiar a otras por el camino correcto para alcanzar objetivos especificos o metas que
comparten, es la persona que guia al grupo y es reconocida como orientadora
también es el arte de motivar, comandar y conducir a personas. Una actitud de
liderazgo puede surgir cuando se trabaja con un equipo de personas, atrayendo
seguidores, influenciando positivamente las actitudes y los comportamientos de estos

e incentivandolos para trabajar por un objetivo comun Labarga (2016).
Indicador 1: Capacidad de Gestion

La capacidad de gestion es un factor determinante en el desarrollo y
crecimiento de cualquier empresa. Es la habilidad para planificar, organizar, dirigir y
controlar los recursos de una organizacion es esencial para alcanzar el éxito en un
entorno empresarial cada vez mas competitivo y dindmico. La capacidad de gestion
es crucial para el funcionamiento eficiente y efectivo de una empresa. Permite a los
lideres y gerentes tomar decisiones informadas, asignar recursos de manera optima, y
garantizar que los objetivos y metas organizacionales sean alcanzados de manera
efectiva. Una buena capacidad de gestion es la base para el crecimiento sostenible y

la competitividad en el mercado Labarga (2016).
Indicador 2: Capacidad de Comunicacion

La capacidad de comunicacion es una de las habilidades més demandadas
en las ofertas de trabajo. Saber crear un entorno comunicativo abre puertas, cierra
tratos y favorece la confianza en las relaciones personales, sobre todo si se trabaja de
cara al publico. Componer un discurso armonizando la expresion oral, el lenguaje
corporal y adecuando las emociones serd garanti de éxito en un encuentro y es algo

que puede mejorarse entiendo algunas cuestiones fundamentales que se producen

durante la comunicacion Arango (2017).




Indicador 3: Manejo de Conflictos

El manejo de conflictos, también llamado gestion de conflictos es el proceso
para manejar los desacuerdos entre dos o mas partes involucradas. Este sistema busca
minimizar los factores negativos que surgen del conflicto y alentar a los participantes
a llegar a un acuerdo en el que todos salgan beneficiados. Aplicar la perspectiva del
manejo de conflictos puede marcar la diferencia en una empresa al mejorar las
relaciones con los clientes principalmente entre colegas. A nivel personal puede
servirte para evitar dafios irreparables en un desacuerdo y destacarte por tu gestion

interpersonal Arango (2017).
Dimension 3: Colaboracion el en Trabajo

Se dice que la colaboracion en el trabajo toma lugar cuando dos individuos
0 un grupo trabajan juntos para alcanzar un meta comun, compartiendo ideas y
habilidades. Trabajar en equipo no solo genera una mayor productividad, sino que
también fomenta relaciones saludables entre los empleados. A menudo los
empleados trabajan juntos, son mas efectivos y eficientes que aquellos que intentan
gestionar los mismos proyectos por si solos. Colaborar con el éxito con los
compaieros de trabajo también puede aumentar la motivacion y el nivel de
compromiso en el trabajo. Ademas, compartir ideas y genera una lluvia de ideas es

util para desarrollar soluciones unicas para desafios complejos Bisetti (2023).
Indicador 1: Trabajo Responsable

La responsabilidad en el lugar de trabajo se refiere a que los empleados
asuman la responsabilidad y la propiedad de sus decisiones, acciones, rendimiento y
comportamiento. Convertirse en una persona responsable significa ser capaz de
tomar decisiones conscientemente, llevar a cabo conductas que persigan mejorarse a
uno mismo y ayudar a los demds ademads una persona responsable acepta las

consecuencias de sus propios actos y de sus propias decisiones Bisetti (2023).
Indicador 2: Objetivo Comun

El objetivo comtn es lo que marca la diferencia entre un simple grupo de
personas y un verdadero equipo. Tener un objetivo claro y definido es lo que

cohesiona y da rumbo al equipo. No puede existir un verdadero trabajo en equipo si
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no existe un objetivo que todos los miembros compartan, en algunas ocasiones éste
es mas explicito y consiente en otros contextos, los objetivos no se nombran con

claridad, pero hay una meta que se esta buscando alcanzar Bisetti (2023).
Indicador 3: Respeto por las Contribuciones de Cada Miembro

Es hora de hacer una pausa de mirar los ojos a cada uno de los miembros de
sus equipos y expresarles la gratitud que sienten con el trabajo diario que realizan,
agradecerles su dedicacion y esfuerzo inquebrantables, dejar claro que sdlo serd
posible seguir creciendo si todos trabajamos juntos. Por lo tanto, deberiamos
aprovechar este comienzo de afio para agradecer a cada miembro del equipo con el

que trabajemos Bisetti (2023).
Caracteristicas del Clima Organizacional

Zans (2019) afirma que existen varias caracteristicas que ayudan a definir el
concepto del clima organizacional y la manera en que este concepto afecta el

funcionamiento de una organizacion, entre las que podemos encontrar:

Es un Concepto Multidimensional: El clima organizacional es considerado
un concepto en el cual las numerosas dimensiones que entran en juego
pueden incluir el grado de conflicto, el estilo de liderazgo, la estructura de la

autoridad y la naturaleza auténoma de la organizacion.

Tiene una Cualidad Durable: El clima organizacional se construye sobre un
cierto periodo y es la representacion de la cualidad perdurable del ambiente

interno de la compafiia, como es experimentado por los empleados.

Es Medible: Es un conjunto de propiedades que puede llegar a medirse por el

instrumento adecuado, por ejemplo, una encuesta de clima organizacional.

Es Influenciado Fuertemente por la Estructura Organizacional: Tiene que

ver con el apoyo que los empleados sienten que reciben de la organizacion.

Refleja el grado de motivacion de los empleados: Tiene efectos positivos y
negativos en el comportamiento de las personas en el espacio de trabajo, por

lo que se relaciona con la calidad y sustentabilidad del trabajo.

Constituye la Identidad Unica de la Organizacion: Es el clima
organizacional el que da a la organizacion una identidad Unica o distintiva, y
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ofrece una imagen rapida de las relaciones entre la organizacion y sus

empleadores.
Importancia de un Buen Clima Organizacional

Hernandez (2022) afirma la importancia de buscar un buen clima en una
organizacion radica en que este influye de manera importante en el desempefio de
los empleados, pues tiene un impacto profundo en la motivacion, las actitudes y la
satisfaccion de los empleados a nivel individual. Asimismo, la satisfaccion
determina o influencia la eficiencia de los empleados, podemos decir que el clima
organizacional esta directamente relacionado con la eficacia y desempefio de tus

equipos de trabajo.
Tipos de Clima Organizacional

Yaranga (2020) afirma el clima organizacional se divide en dos grandes

grupos: autoritario y participativo. Ambos se subdividen en dos categorias:

Autoritario Explotador

Seria un clima laboral autocratico, con directivas que no confian y explotan a
sus empleados. Se caracteriza por el uso del temor, castigos o amenazas,
hecho que impide la relacion fluida entre la direccion y la plantilla. En la
toma de decisiones y en la comunicacion hablamos de verticalidad, sin tener
en cuenta la opinidn o aportaciones de los trabajadores. Este clima genera una

importante insatisfaccion en la plantilla.

Autoritario Paternalista

En este caso el clima laboral presenta una confianza condescendiente entre la
direccion y los trabajadores, con un uso extendido del sistema de castigo —
recompensa como mecanismo basico de motivacion. Esta dindmica otorga a
supervisores o cargos intermedios ciertos mecanismos de control.

En general, este sistema fomenta actitudes hostiles. La irresponsabilidad

generada respecto a los objetivos y la insatisfaccion son parte de este clima

organizacional.




Participativo Consultivo

Se caracteriza por una elevada confianza desde la direccion hacia la plantilla,
fomentando que los trabajadores tomen decisiones en los niveles inferiores.
Las relaciones y la comunicacion son descendentes, con una frecuente
participacion ascendente y lateral. Este ambiente logra actitudes favorables y

una satisfaccion media en sus plantillas.

Participativo de Grupo

En este clima se genera la delegacion de responsabilidades, basada en una
elevada y plena confianza en los trabajadores. También cabe destacar que los
procesos de toma de decisiones estan integrados en toda la organizacion, en
cada uno de sus niveles. La comunicacion y las relaciones se crean en todas
las direcciones, con la plantilla haciendo equipo con la direccion de la
organizacion. En la misma linea, los objetivos se determinan mediante la

participacion en grupo, con plena aceptacion por parte de los trabajadores.

Ventajas de un Buen Clima Organizacional

Mantener un buen clima organizacional en un entorno de trabajo permite
alcanzar ventajas importantes para la consecucion de los objetivos de la

organizacion, como son:

Un Ambiente Comodo: La ausencia de tensiones facilitard la comunicacion
organizacional y la relacion entre los miembros de la empresa, la reduccion

del miedo, y el aumento de la seguridad en uno mismo y en el equipo.

Incremento del Interés: Un ambiente relajado y agradable ayuda a que las
ganas de trabajar se renueven, asi como el interés por emprender nuevos

proyectos.

Satisfaccion Laboral: La comunicacion, el sentimiento de grupo y el
reconocimiento mejoraran la felicidad en el trabajo de los empleados.

Evitar el Absentismo Laboral: La infelicidad en el trabajo y un clima

organizacional malo son algunas de las causas del absentismo laboral.




Mejorar la Productividad Laboral: Un ambiente laboral adecuado que
permita el desarrollo individual y en grupo de los empleados permitira una

optimizacion del tiempo y los recursos.
Factores que Influyen en el Clima Organizacional

Ahora que ya conoces qué es el clima organizacional, vamos a conocer
ciertos factores que influyen y afectan el comportamiento de los trabajadores, entre

los que destacan:

Sistema de Restricciones:

El clima organizacional puede funcionar como un sistema de restricciones en
un sentido positivo o negativo. Esto puede hacerse proveyendo informacion a
los empleados acerca de qué tipo de comportamiento serd premiado,
castigado o ignorado.

De esta manera el comportamiento puede ser influenciado por grados
diversos de premios y castigos. Este sistema de limitaciones seria de mayor
influencia para las personas mas interesadas en esos valores especificos que

son asignados a los diferentes resultados del comportamiento.

Evaluacion de uno Mismo y de los Otros:

Las variables organizacionales pueden afectar el comportamiento a través de
la evaluacion de empleados. En este proceso de evaluacion de uno mismo o
de los pares se incluyen tanto variables psicoldgicas como sociales, y sus

resultados afectaran el comportamiento individual.

Estimulos:

Los factores organizacionales pueden influenciar el comportamiento humano
al actuar como estimulos, los cuales afectan los niveles de excitacion
individuales, que componen una de las variables motivacionales que afectan
directamente el comportamiento humano, pues impactan directamente en el

nivel de activacion y por tanto el desempeiio.

Los Factores Organizaciones Influencian:

El comportamiento al ayudar al individuo a formarse una percepcion de la

organizacion, la cual influencia el comportamiento. Por tanto, un buen clima




organizacional es fundamental para tener una mas alta satisfaccion de

empleados, mejores relaciones humanas y mas alta productividad.
Marco conceptual
Liderazgo

El lider es el individuo que dirige a un conjunto de individuos para mejorar
y cumplir los objetivos de una empresa y que tengan companerismo todos los

colaboradores para que puedan dirigir y se cumplan metas que se plantean, Bellver
(2022).

Liderazgo Transformacional

Es para poder corregir las actitudes y desarrollar cambios a un grupo de
individuos, con el propdsito de que estos puedan cumplir con las metas y objetivos

planeados por la empresa Villalon (2017).
Empresas

Es una unidad productiva que desarrolla una actividad economica, pero es
importante indicar que las definiciones varia de acuerdo a cada pais, es importante
mencionar que una microempresa cuenta con un maximo de diez honorarios y una
facturacion limitada, por otra parte el duefio de la microempresa suele ocuparse en

la misma.
Satisfaccion Laboral

La comunicacion es el sentimiento de grupo y el reconocimiento mejoraran

la felicidad en el trabajo de los empleados Meza (2019).




2.3. Hipotesis

En el presente trabajo de investigacion, no se va formular la hipdtesis de la
presente investigacion: Liderazgo Transformacional para la mejora del clima
organizacional de los trabajadores de la Compariia Quisvel E.I.R.L, distrito
Ayacucho, 2023, debido a que es una investigacion meramente descriptiva, carece
de hipdtesis. No hay hipdtesis porque la investigacion serd descriptiva ya que solo
tiene como objetivo describir el comportamiento de un sujeto sin tener ningun tipo

de influencia sobre ese sujeto. Se utiliza con frecuencia como precursor de los

disefios para la investigacion cuantitativa menciona De Olivares & D" Aquino

(2020).




III. METODOLOGIA
3.1. Nivel, Tipo y Disefio de Investigacion
Nivel

La investigacion fue de nivel descriptivo porque solamente se describio las
caracteristicas mas importantes de la variable Liderazgo Transformacional y del
clima organizacional; asi mismo es importante mencionar que la investigacion
descriptiva tiene el objetivo tnico de establecer una descripcion completa de un
determinado fendmeno, situacion o aspecto concreto, sin buscar ni establecer las
causas, ni consecuencias del mismo. Incluye la observacion y medicion de las
caracteristicas y los procesos que componen el hecho sin hacer valoraciones ni

juicios Arias (2021).

También es propuesta porque se desarrollard una propuesta y un plan de mejora a los
resultados de la investigacion que tuvo como titulo Liderazgo Transformacional para

la mejora del clima organizacional.
Tipo

El estudio fue de tipo Cuantitativo porque se podra medir las peculiaridades
de las variables, mediante los resultados se podra conocer la respuesta y ver si seran
medibles también donde se realizan la recoleccion de informacién con la intencion
de sistematizarlo y dar solucion oportuna al planteamiento determinado. Menciona
que la investigacion aplicada recibe también el nombre de investigacion practica o
empirica que se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de los
conocimientos obtenidos, después de implementar y sistematiza practica basada en
la investigacion. Nos dice que el uso son los resultados de la investigacion que se

da como resultado una forma inflexible de conocer la realidad Sanz (2021).
Diseiio de la investigacion

El disefio que se presenta en la investigacion fue no experimental porque en
el estudio de investigacion Liderazgo Transformacional para la mejora del clima

organizacional de los trabajadores de la Compaiiia Quisvel E.I.LR.L, distrito
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3.2.

Ayacucho, 2023 no se manipulo deliberadamente a las variables solo se estudid
conforme a la realidad sin sufrir ningtn tipo de modificaciones también es
transversal porque se estudid el Liderazgo Transformacional para la mejora del
clima organizacional de los trabajadores de la Compaifiia Quisvel E.I.LR.L, se
desarroll6 en un espacio de tiempo determinado teniendo un inicio y un fin

especificamente Gomez (2022).
Poblacion y Muestra
Poblacion

Fernandez (2020) menciona que una poblacion es esencialmente una
coleccion de entidades limitadas o ilimitadas (personas, cosas, negocios, etc.) que
tienen caracteristicas similares. El nimero de componentes determina la poblacion,
que es un factor clave en el proceso de investigacion dependiendo de este numero.
En ese sentido, la poblacion para la presente investigacion fue finita ya que estara
conformada por los 12 trabajadores de la Compaiiia Quisvel E.I.R.L, distrito

Ayacucho, 2023
Muestra

Serrano (2021) manifiesta que la muestra es un método que no se basa en
formulas matematicas o tedricas; mas bien, depende del proceso de toma de
decisiones del investigador o grupo de estudio y esta sujeto a ciertos criterios de
investigacion. La metodologia de estudio y las aportaciones realizadas determinaran
si los signos son bastante probables. Hay tres ejemplos de como pensar en estos

principios para entender.

En la investigacion la muestra fue censal ya que se trabajo con 12 trabajadores, que

representan toda la poblacion del personal de la Compaiiia Quisvel E.ILR.L, distrito

Ayacucho, 2023.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Técnica

La técnica aplicada en la presente investigacion fue la encuesta. Asi mismo,
es importante mencionar cuando se habla sobre la encuesta como una técnica
mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra, del que
se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas
para recoger informacion cualitativa y/o cuantitativa de una poblacion estadistica.
Para ello, se elabor6 un cuestionario, cuyos datos obtenidos fueron procesados con
meétodos estadisticos. La técnica que se utilizara para recolectar informacion seré la

encuesta porque es una técnica destinada a obtener datos de varias personas

Galindo (2020).
Instrumento

Para el recojo de la informacion se utilizé el instrumento cuestionario, por lo
que se contaran con 18 items para las dos variables de investigacion; tanto para el
liderazgo transformacional y el clima organizacional. La escala de medicion que se

empleo fue Escala de Likert, la cual se encuentra en el anexo 3.

Un cuestionario se define como un instrumento de investigacion que
consiste en un conjunto de preguntas u otros tipos de indicaciones con el objetivo
de recopilar informacion de un encuestado. Estas son tipicamente una mezcla de
preguntas cerradas y abiertas. Esta herramienta se utiliza con fines de investigacion
que pueden ser tanto cualitativas como cuantitativas, en esta investigacion, el
instrumento que se empleara sera el cuestionario el cual consta de 18 items, 9 items
para la variable: Liderazgo transformacional y 9 items, para la variable: Clima
organizacional (Anexo 2). En este caso la confiabilidad de los cuestionarios se
estimd por medio del coeficiente de Alfa de Cronbach en donde el resultado en
donde el resultado para las variables fue 0.7637; lo que indica que los instrumentos
tienen una excelente confiabilidad (Anexo 4) y se realiz6 la validacion a través de

tres expertos en la que 3 profesionales con grado de doctorado o maestria

analizaron y aprobaron el cuestionario para sus aplicacion (Anexo 3) Melgar

(2020).




3.5.

3.6.

Métodos de analisis de datos

Mediano (2019) El método de analisis de datos es fundamental para
investigar un tema o aspecto que sera tabulado los datos acumulados en la encuesta,
con correspondencia a los variables trabajados y graficados en porcentajes que
afirma una vez recolectado los datos, utilizando la estadistica descriptiva, se
proceso los resultados para luego presentarlos en tablas y figuras con su respectiva
interpretacion. Posteriormente se procedera a realizar el andlisis de los resultados,
comparando los resultados y conclusiones de la investigacion actual con las
investigaciones recogidas a nivel internacional, nacional y local abordar las
principales caracteristicas sobre el liderazgo transformacional se realizo la encuesta
y el cuestionario, siguiendo la Escala Likert para facilitar el recojo de informacion.
Posteriormente se introdujeron los datos al software SPSS version 25 donde fueron
procesados, sistematizados y presentados en tablas y figuras que muestren los
resultados obtenidos, lo que luego sirvio en el analisis apropiado de estos. Asi
mismo se utilizo el Word para la realizacion del trabajo de investigacion, el Power
Point para la sustentacion y por tltimo el Turnitin para la similitud. afirma una vez
recolectado los datos, utilizando la estadistica descriptiva, se proceso los resultados
para luego presentarlos en tablas y figuras con su respectiva interpretacion.
Posteriormente se procederd a realizar el analisis de los resultados, comparando los
resultados y conclusiones de la investigacion actual con las investigaciones
recogidas a nivel internacional, nacional y local. Ademas, se aplicé la prueba de
confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach) para medir la seguridad interna

de las respuestas en la encuesta.

Aspectos Eticos

En la presente investigacion se sigue a los principios éticos basados en el
reglamento de integridad cientifica de la Universidad Catolica Los angeles de
Chimbote. Estos principales éticos guian el desarrollo y la realizacion del estudio,
asegurando el respeto a los derechos y la integridad de los participantes, asi como el
rigor y la honestidad en el manejo de los datos y la formacion recopilada. Los

principales éticos de establecen como una base s6lida para garantizar la calidad y la

validez del trabajo de investigacion son los siguientes:




Proteccion a las Personas: En toda la investigacion se protegio a la persona de
manera fisicamente como psicoldégicamente en donde la variable no podria causar
impacto negativo en decision de cada persona involucrada, respetando asi sus

creencias y su estilo de vida.

Beneficencia y no Maleficencia: Con los resultados e informacion obtenida no se
realizaron mal uso ni aprovechamiento de la informacion, tan solo cumplir con los

objetivos de la investigacion.

Justicia: Fue uno de los principios mas valorados debido a que la relacion fue
directa con el personal laboral de los cuales se obtuvieron la informacion necesaria.

Ello quiere decir que se tuvo trato por igualdad a todo el personal.

Integridad Cientifica: Se respetaron los principios €ticos planteados en toda la

investigacion manteniendo la deontologia profesional en cada proceso.

Participacion Libre y Derecho a estar Informado: Se inform¢ de todos los
procesos antes durante y después de la investigacion en el cual se respet6 su libre

participacion.

Proteccion del Medio Ambiente: Otro de los principios que fueren respetados de

forma completa debido a que la investigacion no cuenta con ningin

involucramiento que cause un dafio ambiental.




IV. RESULTADOS
Tabla 1

Caracteristicas de la influencia idealizada de Compariia Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho,

2023.

Influencia idealizada %
El lider genera confianza entre sus

colaboradores

Nunca 2 16.67
Casi nunca 1 8.33
A veces 4 33.33
Casi siempre 5 41.67
Siempre 0 0.00
Total 100.00
El lider de la empresa transmite credibilidad

Nunca 0 0.00
Casi nunca 4 33.33
A veces 5 41.67
Casi siempre 3 25.00
Siempre 0 0.00
Total 100.00
Orgullo de trabajar en la empresa

Nunca 6 50.00
Casi nunca 5 41.67
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 1 8.33
Total 12 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Compaiiia Quisvel

E.LLR.L, distrito Ayacucho, 2023.




Figura 1

Caracteristicas de la influencia idealizada de la Compariiia Quisvel E.I.R.L., distrito

Ayacucho, 2023.
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Nota: Resultados obtenidos de la tabla 1.




Tabla 2

Caracteristicas de la consideracion individualizada de la Compariia Quisvel E.I.R.L, distrito

Ayacucho, 2023.

Consideracion individualizada N %
El lider practica la empatia con sus
colaboradores
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 16.67
Casi siempre 9 75.00
Siempre 1 8.33
Total 12 100.00
El lider brinda retos y oportunidades a todos
Nunca 1 8.33
Casi nunca 2 16.67
A veces 3 25.00
Casi siempre 4 33.33
Siempre 2 16.67
Total 12 100.00
El lider de manera permanente da
recomendaciones y ensefla a sus
colaboradores
Nunca 1 8.33
Casi nunca 3 25.00
A veces 4 33.33
Casi siempre 2 16.67
Siempre 2 16.67
Total 12 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Compaiia Quisvel

E.I.LR.L, distrito Ayacucho, 2023.




Figura 2

Caracteristicas de la consideracion individualizada de la Compania Quisvel E.LR.L.,

distrito Ayacucho,2023.
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Nota: Resultados obtenidos de la tabla 2.




Tabla 3

Caracteristicas de la motivacion inspiracional de la compaiia Quisvel E.IR.L, distrito

Ayacucho, 2023.

Motivacion inspiracional N %
El lider genera optimismo entre sus

colaboradores

Nunca 4 33.33
Casi nunca 5 41.67
A veces 3 25.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
Te sientes entusiasmado de trabajar en la

empresa

Nunca 3 25.00
Casi nunca 4 33.33
A veces 3 25.00
Casi siempre 1 8.33
Siempre 1 8.33
Total 12 100.00
Vision de la empresa es estimulante y

atractiva

Nunca 2 16.67
Casi nunca 2 16.67
A veces 1 8.33
Casi siempre 7 58.33
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Compaiia Quisvel

E.LLR.L, distrito Ayacucho, 2023.




Figura 3

Caracteristicas de la motivacion inspiracional de la Compania Quisvel E.I.R.L., distrito

Ayacucho, 2023.
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Nota: Resultados obtenidos de la tabla 3.




Tabla 4

Caracteristicas de la motivacion de la compania Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho, 2023.

Caracteristicas de la motivacion N %

Incentivos econdmicos que ofrece la

empresa
Nunca 2 16.67

Casi nunca 3 25.00

A veces 4 33.33

Casi siempre 2 16.67

Siempre 1 8.33

Total 12 100.00
Libertad al hacer sus labores en la empresa

Nunca 3 25.00

Casi nunca 2 16.67

A veces 2 16.67

Casi siempre 5 41.67
Siempre 0 0.00

Total 12 100.00
Condiciones laborales propician un buen

clima organizacional

Nunca 4 33.33

Casi nunca 1 8.33

A veces 1 8.33

Casi siempre 6 50.00
Siempre 0 0.00

Total 12 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Compatfiia Quisvel

E.LR.L, distrito Ayacucho, 2023




Figura 4

Caracteristicas de la motivacion inspiracional de la Comparnia Quisvel E.I.R.L., distrito

Ayacucho, 2023.
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Nota: Resultados obtenidos de la tabla 4.




Tabla 5

Caracteristicas del liderazgo de la Compariia Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho, 2023.

Liderazgo N %

Percibe que hay una buena organizacion y
gestion de la empresa

Nunca 4 33.33
Casi nunca 3 25.00
A veces 2 16.67
Casi siempre 2 16.67
Siempre 1 8.33
Total 12 100.00
Consideras que hay una adecuada

comunicacion

Nunca 3 25.00
Casi nunca 2 16.67
A veces 4 33.33
Casi siempre 3 25.00
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
Maneja adecuadamente los conflictos

surgidos en la empresa

Nunca 5 41.67
Casi nunca 3 25.00
A veces 2 16.67
Casi siempre 1 8.33
Siempre 1 8.33
Total 12 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Compaifiia Quisvel

E.LR.L, distrito Ayacucho, 2023




Figura 5

Caracteristicas del liderazgo de la Companiia Quisvel E.I.R.L., distrito Ayacucho, 2023.
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Nota: Resultados obtenidos de la tabla 5.
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Tabla 6

Caracteristicas de la colaboracion en el trabajo de la Compariia Quisvel E.I.R.L, distrito

Ayacucho, 2023.

Colaboracion en el trabajo N %

El trabajo de cada integrante es responsable

Nunca 0 0.00
Casi nunca 6 50.00
A veces 3 25.00
Casi siempre 3 25.00
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
El trabajador busca alcanzar un objetivo

comun

Nunca 2 16.67
Casi nunca 3 25.00
A veces 5 41.67
Casi siempre 2 16.67
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
Las contribuciones de cada integrante de la

empresa

Nunca 2 16.67
Casi nunca 4 33.33
A veces 3 25.00
Casi siempre 2 16.67
Siempre 1 8.33
Total 12 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Compaiiia Quisvel

E.LLR.L, distrito Ayacucho, 2023




Figura 6

Caracteristicas de la colaboracion en el trabajo de la Compariia Quisvel E.LR.L., distrito

Ayacucho, 2023.
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V.  DISCUSION

Segun objetivo especifico 1: Caracteristicas de la influencia idealizada de Compaiiia

Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho, 2023

Respecto al cuestionario, el 41.67% de los encuestados respondieron que casi siempre el
lider genera confianza (Tabla 1). Del mismo modo, Herrera (2021) obtuvieron en sus
resultados un porcentaje de 46% de los encuestados manifestaron que la empresa les brinda
el empoderamiento y les genera confianza para poder tomar decisiones con respecto a sus
trabajadores. Por otra parte, Guevara (2022) indic6 que un porcentaje de 40,0% de los
encuestados manifestaron que el representante de la empresa les brindd la confianza para
tomar medidas ante los problemas que se presentan de la mejor manera con los clientes esto
ayuda el aumento de la venta. Estos resultados indican que la empresa en estudio debe seguir
mejorando para poder generar confianza en mayores porcentajes ya que esto les permitira a
los colaboradores tomar decisiones ante los problemas con el empoderamiento que se les

formd, asi como también debe haber un seguimiento de lo mencionado.

Un porcentaje de 41.67% de los encuestados respondieron que a veces el lider de la empresa
transmite credibilidad (Tabla 1). Asimismo, Meza (2019) obtuvo en su resultado que el 86%
de los encuestados manifestaron que en ocasiones la empresa pone en practica la orientacion
laboral dirigida a credibilidad y por eso percibe un clima organizacional; asi mismo,
contrasta con los resultados encontrados por Zans (2019) quien afirma siendo el liderazgo
practicado poco participativo, sin disposicion en mantener un buen clima organizacional.
Estos resultados evidencian que la empresa en estudio el responsable de la empresa debe
buscar la credibilidad con sus trabajadores ya que permitira a desenvolverse de la mejor

manera en su desempefio laboral.

El 41.67% de los encuestados respondieron que casi nunca hay el orgullo de trabajar en la
empresa por parte de los colaboradores (Tabla 1). Del mismo modo, Delgado (2019) afirm6
que el lider tiene una vision orientada hacia los clientes y el desarrollo laboral del trabajador
no se preocupa el personal responsable. Por otro lado, Aquino (2019) afirmé que en un
porcentaje de 67,6% de los encuestados manifestaron que la empresa no permite a sus
trabajadores avanzar en el desarrollo laboral porque hay limites con respecto a sus
actividades exactas. Estos hallazgos deben ser un apoyo para que en la Compaiia Quisvel

E.ILR.L., los trabajadores deben ir mejorando a medida que adquieren mas experiencia y esto
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también con la ayuda de las capacitaciones y reuniones que realizan y brindan los

representantes de las organizaciones.

Segun objetivo especifico 2: Caracteristicas de la consideracion individualizada de la

Compania Quisvel E.IR.L, distrito Ayacucho, 2023.

El 75.00% de los encuestados respondieron que casi siempre el lider practica la empatia con
sus colaboradores (Tabla 2), los resultados coinciden con Aquino (2019) que obtuvo en su
tesis que el 78,6% de los encuestados consideran que no cuentan con un lider que tenga
vision que trascienda. Con este resultado se demuestra que el represéntate de la empresa en
estudio debe seguir mejorando y aplicar la empatia ya que permitira a que los trabajadores

se sienten identificados con su empresa.

El 33.33% de los encuestados respondieron que casi siempre el lider brinda retos y
oportunidades a todos (Tabla 2), los resultados coinciden por Ortiz (2023) quien afirmé que
el 0,016 (pvalor > 0,05) por lo que se acepta la hipotesis alterna, el clima organizacional
influye en el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa no conocen las metas
trazadas de la organizacion. Estos hallazgos demuestran que toda empresa el lider siempre
debe brindan retos y oportunidades a sus colaboradores lo que permitird a que ellos sean

eficientes y eficaces en su puesto laboral.

Recomendaciones y ensefia a sus colaboradores El lider el 33.33% de los encuestados
respondieron que a veces el lider de manera permanente da recomendaciones y ensefia a sus
colaboradores (Tabla 2), los resultados coinciden con Ortiz (2023) quien afirm6 que el 0,016
(pvalor > 0,05) por lo que se acepta la hipotesis alterna, el clima organizacional influye en
el desempefio laboral por parte del duefio ensefia algunas veces a sus trabajadores a brindar
una buena atencion. Estos hallazgos demuestran que la empresa en estudio el responsable
siempre debe capacitarlo de manera correcta como es la enseflanza de brindar una buena

atencion al cliente ya que permitird a tener mayor rentabilidad.

Segun objetivo especifico 3: Caracteristicas de la motivacion inspiracional de la compaiiia

Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho, 2023.

El 41.67% de los encuestados respondieron que casi nunca el lider genera optimismo entre
sus colaboradores (Tabla 3). Por otro lado, Martinez (2019) quien afirmé que el 100% de los
encuestados el lider posee un comportamiento adecuado, pero sobre todo un gran motivador

y amable con sus colaboradores el cual también escucha las opiniones como las sugerencias
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de las trabajadoras, de esa manera mantener una comunicacion fluida entre jefe y trabajador
para una mejor productividad. Estos hallazgos demuestran que el lider la empresa debe
buscar lo mejor de su trabajador lo que le permitird a poder optimizar recursos 0 como

también atraer nuevos clientes.

El 33.33% de los encuestados respondieron que casi nunca se sienten entusiasmados de
trabajar en la empresa (Tabla 3). Asi mismo, Aquino (2019) afirmé que el 67,6% de los
encuestados manifestaron que no se sienten motivados en su centro laboral en consecuencia,
que su rendimiento no es el mismo que cuando empezaron a trabajar. Estos resultados
demuestran que la empresa en estudio el responsable debe aplicar diversas estrategias lo que

permita a que el colaborador de lo mejor en la empresa.

El 58.33% de los encuestados respondieron que casi siempre considera que la vision de la
empresa es estimulante y atractiva (Tabla 3). Asimismo, Herrera (2021) afirmo que el 91%
de los encuestados proyecta las actividades de su empresa para un determinado tiempo que
muestra su vision y mision en una gigantografia, haciendo que den lectura y tengan presente
antes de empezar con sus actividades diarias. Estos hallazgos demuestran que toda empresa
debe de contar con un plan estratégico claro y preciso para que los colaboradores sepan como

trabajar y como fidelizar de la mejor manera a los clientes.

Segun objetivo especifico 4: Caracteristicas de la motivacion de la compainia Quisvel

E.LR.L, distrito Ayacucho, 2023.

Incentivos econdmicos que ofrece la empresa El 33.33% de los encuestados respondieron
que a veces considera que son adecuados los incentivos econdmicos que ofrece la empresa
(Tabla 4), los resultados coinciden con Aquino (2019) quienes afirman que el 52,7% de los
encuestados consideran que no reciben reconocimiento por el trabajo que realizan. Estos
hallazgos demuestran que la compaifiia Quisvel E.LR.L el responsable debe tener en claro
para que pueda tener personal con un nivel comprometido con la empresa debe aplicar

diversos incentivos lo que satisfaga a sus trabajadores.

El 41.67% de los encuestados respondieron que casi siempre percibe que tiene libertad al
hacer sus labores en la empresa (Tabla 4). Del mismo modo, Miranda (2019) obtuvo un

porcentaje del 27 % de los encuestados afirma no estar conforme con su puesto de trabajo.

Estos resultados deben servir para que en toda empresa se debe realizar un seguimiento




rutinario a los colaboradores para observar si se sienten comodos en su area de trabajo y si

tienen la libertad para que no trabajen a presion.

El 50.00% de los encuestados respondieron que casi siempre considera que las mejoras en
las condiciones laborales propician un buen clima organizacional (Tabla 4), los resultados
coinciden con Martinez (2019) quien afirmé que el 73% de los encuestados expresan que
existe un buen clima organizacional dentro de la polleria. Estos resultados demuestran que,
en toda empresa habra colaboradores que se sientan comodos con su trabajo; asi como
también, con colaboradores que no disfrutan de sus labores diarias esto permitiendo a que

clima sea favorable.

Segtin objetivo especifico 5: Caracteristicas del liderazgo de la Compariia Quisvel E.LR.L,

distrito Ayacucho, 2023.

El 33.33% de los encuestados respondieron que nunca hay una buena organizacion y gestion
de la empresa (Tabla 5). Por otro lado, Aquino (2019) obtuvo que 52,7% de los
colaboradores consideran que no reciben reconocimiento por el trabajo que realizan. Estos
resultados demuestran que en una empresa todo colaborador debe de sentirse identificado
con el logro de los objetivos de la empresa; para que asi, conjuntamente puedan crecer a

nivel personal y a nivel empresarial.

El 33.33% de los encuestados respondieron que a veces considera que hay una adecuada
comunicacion (Tabla 5), los resultados coinciden con Martinez (2019) quien afirmé que los
trabajadores de la panaderia y pastelerias Lalo’s Pan, el lider posee un comportamiento
adecuado, pero sobre todo un gran motivador y amable con sus colaboradores el cual también
escucha las opiniones como las sugerencias de las trabajadoras, de esa manera mantener una
comunicacion fluida entre jefe y trabajador para una mejor productividad. Este hallazgo
demuestra que toda organizacion debe de brindar o dar a conocer las estrategias que respecto
a la comunicacion lo que permitira a los colaboradores poder solucionar los inconvenientes

que se les puedan presentar en alglin momento.

E141.67% de los encuestados respondieron que nunca percibe que se maneja adecuadamente
los conflictos surgidos en la empresa (Tabla 5). Por otro lado, Gomez (2021) quien afirma
que 66% considera que el gerente no inspira en crear un clima laboral, contrasta con los
resultados encontrados por Cisneros (2019) quienes afirmo6 que 63% del total de encuestados

que coinciden con la carencia de esta variable dentro de sus centros de labor. Estos resultados
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indican que en toda empresa se debe tener en cuenta a los colaboradores para que ellos se
sientan comodos y que puedan tener un ambiente laboral buena; eso se va a lograr, cuando
exista una buena comunicacion y entendiendo al colaborador, en qué momento necesitan

para recuperar las energias para seguir trabajando.

Segilin objetivo especifico 6: Caracteristicas de la colaboracion en el trabajo de la

Compariia Quisvel E.ILR.L, distrito Ayacucho, 2023.

El 50.00% de los encuestados respondieron que casi nunca el trabajo de cada integrante es
responsable (Tabla 6), los resultados coinciden con Herrera (2021) quien obtuvo en sus
resultados que el 71% consideran que el reconocimiento de la empresa en la zona contribuye
al crecimiento de la empresa. Por otro lado, Guevara (2022) afirm6 que el 40,0% manifiesta
que ayuda en el aumento de la venta. Estos resultados demuestran que en una empresa
siempre existe la presion; por ello, es necesario las capacitaciones para que los colaboradores
estén preparados ante esos sucesos que puedan ocurrir en la empresa para asi trabajar de la

mejor manera.

El 41.67% de los encuestados respondieron que a veces el trabajador busca alcanzar un
objetivo comun (Tabla 6). Asimismo, Herrera (2021) obtuvo que el 69% brinda a sus
empleados capacitacion, el 68% controla por supervision visual a sus empleados; asi mismo,
contrasta con los resultados encontrados por Zans (2019) quien afirmé el clima
organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, por lo cual se
considera entre medianamente favorable y desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco
participativo, sin disposicion en mantener un buen clima organizacional en el equipo de
trabajo. Estos resultados demuestran que en toda empresa se debe orientar para que los
colaboradores se sientan identificados con los objetivos empresariales, es necesario que el

trato hacia ellos sea de la mejor manera y respeto por ambas partes.

El 33.33% de los encuestados respondieron que casi nunca se respetan las contribuciones de
cada integrante de la empresa (Tabla 6), los resultados coinciden con Delgado (2019) quien
afirmo6 que el 58% de los encuestados manifestaron que hay momentos en los que el lider
tiene una vision orientada hacia los clientes, identificando oportunidades y creando nuevas
estrategias, asi logrando todo lo que se proponen, comprometiéndose con la organizacioén
para el crecimiento y el sostenimiento de estas, también se concluy6 que, el tipo de liderazgo

de las MYPE en estudio, es el liderazgo autocrata porque el lider tiene poder, toma
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decisiones sin la participacion de su equipo de trabajo y toda la responsabilidad es de ¢1. Este
hallazgo demuestra que en una empresa todo colaborador debe de sentirse identificado con
las contribuciones de la empresa; para que asi, conjuntamente puedan crecer a nivel personal

y a nivel empresarial.
PLAN DE MEJORA

1. Datos Generales
1.1. Razoén social: Compaifiia Quisvel E.I.R.L.
1.2. Ubicacion: Jr. Libertad Nro. 332 (Entre Jr. San Martin y CIl. Nazareno)-
Ayacucho- Huamanga-Ayacucho

1.3. Gerente General: Laura Quispe Loayza

2. Misién
Somos una empresa encargada de brindar y ofrecer productos de excelente calidad; a
través de un buen servicio, el mejor precio y un trato amable por parte de quienes

conformamos esta empresa.

3. Vision
Buscamos ser la primera opcion de nuestros clientes al momento de adquirir insumos
para su negocio; permitiendo crear relaciones duraderas basadas en la confianza, el

respeto y la honestidad que nos permita crecer conjuntamente todos los dias.

4. Objetivos
v' Es posicionarse en su sector como el establecimiento escogido por os
consumidores para realizar sus compras de la semana, sus compras rapidas o
para abastecer de productos de variedad y de calidad.

v' Ser negocio confiable en la venta de variedad de productos a precios

competitivos con la mejor atencion al cliente.




5. Organigrama

Propuesta de organigrama

GERENTE

ADMINISTRADOR

PRODUCCION

VENTAS

MARKETING
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VI. CONCLUSIONES

La mayoria de los colaboradores mencionaron casi siempre el lider genera confianza
entre sus colaboradores, mientras cerca de la mitad a veces el lider de la empresa
transmite credibilidad por tltimo la mitad casi nunca los trabajadores se sienten

orgullo de trabajar en la empresa.

En su totalidad de los colaboradores mencionaron que casi siempre el lider practica
la empatia con sus colaboradores, mientras casi la mitad de los trabajadores
mencionaron que casi siempre el lider brinda retos y oportunidades a todos, asimismo
a veces el lider de manera permanente da recomendaciones y ensefia a sus

colaboradores.

Se puede se observar casi la mitad de los trabajadores mencionaron casi nunca
percibe el lider genera optimismo, asimismo el casi nunca los trabajadores se sientan
entusiasmado de trabajar en la empresa por tltimo la mayoria casi siempre la vision

de la empresa es estimulante y atractiva.

Los colaboradores la mayoria de la Compania Quisvel a veces consideran que son
adecuados los incentivos econdmicos que ofrece la empresa, mientras la mitad del
estudio menciono6 casi siempre tiene libertad al hacer sus labores en la empresa, por
ultimo, la mitad casi siempre las mejoras en las condiciones laborales propician un

buen clima organizacional.

Se puede observar casi a mitad nunca hay una buena organizacion y gestion de la
empresa, asimismo a veces hay una adecuada comunicacién por ultimo el mas de la
mita nunca percibe que se maneja adecuadamente los conflictos surgidos en la

empresa.

La mitad de los colaboradores mencionaron casi nunca el trabajo de cada integrante
es responsable, mientras la mayoria afirmaron que a veces el trabajador busca
alcanzar un objetivo comln por Ultimo mientras la mitad casi nunca respetan las

contribuciones de cada integrante de la empresa.
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VI. RECOMENDACIONES

Desarrollar el compromiso de los colaboradores, a través de su participacion en la toma
de decisiones, donde el lider cuente con la capacidad de recibir y analizar cada una de
las opiniones o recomendaciones que se les presenten. Para ello, puede aplicar un
conjunto de herramientas y técnicas de gestion como: La lluvia de ideas, el debate, las
mesas redondas, la pecera, entre otras. De este modo las empresas podran involucrar

y comprometer a su personal a cumplir con los objetivos y metas organizacionales.

Incentivar a los colaboradores mediante reconocimientos simbdlicos o0 monetarios, por
ello, deben tomar en cuenta que parte del compromiso que éstos demuestren para con
la microempresa se debe al nivel de reconocimiento que se les genere, ya que
incentivar y motivar al personal es un elemento clave para mejorar su productividad.
Para ello, es importante que las empresas implementen estrategias de motivacion que

les permitan desarrollar una gestién de personal activo y adecuado.

Implementar un plan de liderazgo transformacional basado en la mejora del clima
organizacional para la empresa en estudio, informando a cada uno de los colaboradores
sobre la importancia de los beneficios que produce ésta. Hay que tomar en cuenta que
la capacitacion conlleva a una mejor produccién, por ello, los colaboradores deben

tener una buena preparacion para poder cumplir con las expectativas de sus clientes,

satisfaciendo sus necesidades a través de un producto y servicio de calidad.
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Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y
ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para la investigacion
titulada LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA MEJORA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA
QUISVEL E.LLR.L, DISTRITO AYACUCHO, 2023; para obtener el titulo profesional
de Licenciada en Administracion. Se le agradece anticipadamente la informacion que

usted nos pueda proporcionar, la misma que sera estrictamente confidencial.

I. Con respecto a las variables liderazgo transformacional y el clima organizacional
Para evaluar la variable, marcar con una “X” en el casillero de su preferencia del item

correspondiente, utilice la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Ne° Pregunta 1 2 3 4 5
VARIABLE 1: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

. (Percibes que el lider genera confianza entre sus

colaboradores?

(Consideras que el lider de la empresa transmite
2

credibilidad?
3 (Sientes orgullo de trabajar en la empresa?
A (Percibes que el lider practica la empatia con sus

colaboradores?




(Consideras que el lider brinda retos y oportunidades a

5
todos?

6 (El lider de manera permanente da recomendaciones y
ensefia a sus colaboradores?

; (Percibes que el lider genera optimismo entre sus
colaboradores?

8 (Te sientas entusiasmado de trabajar en la empresa?

0 (Consideras que la vision de la empresa es estimulante y

atractiva?

VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

(Considera que son adecuados los incentivos econdémicos

10 que ofrece la empresa?

1 (Percibe que tiene libertad al hacer sus labores en la
empresa?

12 (Considera que las mejoras en las condiciones laborales
propician un buen clima organizacional?

13 (Percibe que hay una buena organizacion y gestion de la

empresa?

14 (Considera que hay una adecuada comunicacion?

15 (Percibe que se maneja adecuadamente los conflictos

surgidos en la empresa?

16 (Percibe que el trabajo de cada integrante es responsable?

17 (Considera que se trabaja buscando alcanzar un objetivo

comun?

18 (Se respetan las contribuciones de cada integrante de la

empresa?

Muchas gracias




Anexo 03. Validez del instrumento

EXPERTO N° 01

Ficha de identificacion del experto para proceso de validacién
Nombres v Apellidos: Omar Bullén Solis
N® DNI / CE: 43674409 Edad: 38

Teléfono / celular: 945179325 Email: obullon@ucvvirtual.edu.pe

Titula Profesional: Licenciado en Gestién Administrativa y Comercial
Grado Académico:  Maestria: ( ) Doctorado: (X)
Especialidad: Alta direccion de Empresas, Educacion

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titwlo;

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA QUISVEL E.LR.L,
DISTRITO AYACUCHO, 2023.

Autor(es): Erika Vaqessa Goémez Cérdenas

Programa Académicoi Admiuisuyf('m
MW

(bl

< Dr.Qmar Bulibn Solis

CADN14622
Firma Huella digital
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EXPERTO N° 02

Ficha de identificacion del experto para proceso de validacion
Nombres v Apellidos: Wilber Quispe Medina
N° DNI/ CE: 25760824 Edad: 49 afios

Teléfono/celular: 981605064 Email: wilber.quispe.medina@gmail.com

Titulo Profesional: Licenciado en Administracion
Grado Académico: Maestria: ( X) Doctorado: ()
Especialidad: Administacion

Institucion donde labora: Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA MEIJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA QUISVEL E.LR.L,
DISTRITO AYACUCHO, 2023.

Autor(es): Erika Vanessa Gomez Cérdenas

Programa Académico: Administracion

/
v .
%

Mg. Wilber Quispe Medina

LIC. EN KUWIISTRACION Huella digital
CLAD N° 5179
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EXPERTO N° 03

Ficha de identificacién del experto para proceso de validacién
Nombres y Apellidos: Julio Pablo Godenzi Vargas
N° DNI/ CE: 31653868 Edad: 53 afios

Teléfono / celular: 966817100 Email: juliopablogodenzivargas@gmail.com

Titulo Profesional: Licenciado en Administracion
Grado Académico: Maestria: (X)) Doctorado: ( )
Especialidad: Agronegocios

Institucion donde labora: Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA QUISVEL E.LR.L,
DISTRITO AYACUCHO, 2023.

Autor(es): Erika Vanessa Gomez Cardenas

Programa Académico: Administracion

g Godenzi Verges
LG8 Adminintragica
CLAD N* 03308

Huella digital




{S210pBIOQR|0D

sns anua owsiundo eisuas 1ap1| [2 anb saqiaiag?

[euoedsul UOIBANOLA] € UQISUIWI(]

{SOIOPEBIOQE[0D SNS B BUISUD A SSUOIOBPUSLIODAL

ep ajusuewuad wouew ap 1api 197

;sopol & sapepiunuodo

A s0j21 BpULIQ JapI] [ anb se1opisuo)?

$SaIopRIOgR|0D

sns uod enedwsa ey eonoeld Jopi| 2 anb saqioiag?

EPEZI[ENPIAIPU UQIDEIIPISUO)) 17 UQISUdWI(

sesaadws e| uo tefeqen op of|nSio sauaig?

LPEPIIQIPAID

anwsuen esaidwa ] op 19p1| |2 anb seiapisuo)?

X

X

X

{S2I0pBIOqR|0D

SNS 2UD BZUBIJUOD BIDUIT Jap]| [@ anb saqroiag?

apdwnd

oN apduin)

SIUOEBAIISA)

apdumnd

oN apdwny

apdund

oN apdwin)y

BPEZI[EIPI BIDUINQU] ] UoIsuami(y

PBPLIED

B UIUILIDJ

BIDUBAIIY

TVNOIDVINHOASN VAL
ODZVHAAIT ‘I ATAVIIVA

ST

€207 ‘OHDNIVAY OLIELSIA “THTI TIASINO VINVJIINOD
V144 STHOAVIVEVEL SOT Ad "TVNOIDVZINVOHO VIAI'TD TAd VIOIN VI VIVd TYNOIDVIWHOASN VAL ODZVHIAIT :OTNLLL
NOIDVAI'TVA d4d VHOILA




Sunuwod oAnafqo

un Jezuedje opueosnq efeqen as anb eiapisuo)?

Ll

id1qesuodsal

$9 aurIBAUI BpEd 9p ofeqen) [o anb aqIo1og?

91

ofeqea) |9 Ud UONEIOGR[O)) ¢ UOISHIWI(]

&esa1dwd | ud SOPIBINS SOIIJUOD

SO] djuawepenoape efouew as anb aqioiog?

&UQIOBDIUNWIOD BPENOSPR BUN ARY 9nb BIopISU0)?

Gesaxdwd e op uonsas

A ugroeziue3io euonq eun Aey anb aqroing?

08ZeIIPIT] 17 UQISudWI([

sleuoERZIURSIO BUIO UdNqg un uerdidoxd sajeroqe|

S9UOIDIPUOD se| ud serofow sej anb e1apisuo)?

sesaxdwd ey

Ud SaI0qe| SNS I90BY [B peLAqI] duan anb aqioing?

Gesaidwd g 9901j0 anb soo1wouosa

SOALUADUI SO SOPENIdPE Uos anb eI1apisuo)?

0l

UQIDEBANOJA | UoISUWI(]

TTVNOIDVZINVOUO VIAI'ID T A TdVIIdVA

ieAndene £ suenuinss

s esaidwd g] 9p uQIsIA B] anb seiopisuo)?

esardurd

| ud 1efeqen op opewiseIsMUD seuals 3] ?




[2US1p elony

SOSS0.N OYY12
Epovanempy 39 - ]

898€S91€ (1IN SeSIeA 1ZUspon o[qed oInf SN :01dxXH [9p sopI[edy A seiquioN

( )aqesrdeoNn () reoyrpow 9p spndsap siqesrdy (X ) oiqeordy rouadxy [op uorurdQO

ISOUOIOBPUDWOIDY

SDUIPADD ZIUIQL) DSSIUD | DY145] L0d OpDLOGD]T] SDION]

sesaxdwid e| op

81
SuUeIIDUL BPED P S2UOIONQLIUOD se] ueladsar og?




Anexo 04. Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach)
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Anexo 05. Formato de Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE
PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS

(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de investigacion y

solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran con una copia.

La presente investigacion se titula LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA MEJORA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA QUISVEL
E.LR.L, DISTRITO AYACUCHO, 2023 y es dirigido por la Bachiller Erika Vanessa Gomez Cardenas,

investigadora de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El propésito de la investigacion es recopilar informacion a los trabajadores para proponer mejoras liderazgo
transformacional para la mejora del clima organizacional de la compaiiia Quisvel E.LR.L, distrito
Ayacucho, y de esta manera poder sentar una base cientifica en este campo de estudios. Para ello, se le

invita a participar en una encuesta que le tomara 10 minutos de su tiempo.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y andnima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ninglin perjuicio. Si tuviera alguna inquietud

y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de repositorio Uladech. Si
desea, también podra escribir al correo vanesitacardenas1996@gmail.com para recibir mayor informacion.
Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la

Investigacion de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:
Nomibre: {\LJ;«.{ Theselth Gutioges  Codferrea

Fecha: Cl- 11-2023

Correo electronico: kg;l-vjh@SQ,ﬁﬂQv—“&'?@z g\)*HQJ\’ez @ gmat 1o com
T

Firma del participante:

Firma del investigador (o e%do de recoger informacion): LM[
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de investigacion y

solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran con una copia.

La presente investigacion se titula LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA MEJORA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA QUISVEL
E.LR.L, DISTRITO AYACUCHO, 2023 y es dirigido por la Bachiller Erika Vanessa Gomez Cardenas,

investigadora de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote.

El propésito de la investigacion es recopilar informacion a los trabajadores para proponer mejoras liderazgo
transformacional para la mejora del clima organizacional de la compaiiia Quisvel E.LR.L, distrito
Ayacucho, y de esta manera poder sentar una base cientifica en este campo de estudios. Para ello, se le

invita a participar en una encuesta que le tomara 10 minutos de su tiempo.

Su participaciéon en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ninglin perjuicio. Si tuviera alguna inquietud

y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted sera informado de los resultados a través de repositorio Uladech. Si
desea, también podra escribir al correo vanesitacardenas1996@gmail.com para recibir mayor informacion.
Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la

Investigacion de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: Na(()& @C/) o Eg /fd r//d

Fecha: Ol ~||-23

Correo electrénico: pa/(/;u'%a( a '/,/ﬁ 5]/1442 T/- Lozer

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion): E uuw&




Anexo 06. Documento de aprobacion de institucidn para la recoleccion de informacion

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

CARTA N° 001-2023/LOL,

Srta. : Erika Vanessa Gomez Cardenas

Asunto : Aceptacion para realizar el proyecto de investigacion
Fecha : Ayacucho, 05 de Octubre del 2023

Presente:

De mi consideracion:

Por medio del presente le expreso mi saludo, y al mismo tiempo en relacion al documento
presentado, comunico a usted la ACEPTACION para poder realizar su proyecto de
investigacion titulado “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA MEJORA
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA
QUISVEL E.LR.L., DISTRITO AYACUCHO, 2023” asimismo esta autorizacion
incluye el acceso a la informacion y recursos necesarios para el desarrollo del proyecto
para disponer de la informacion que requiera para dicha investigacién comprometiéndose
la alumna ERTKA VANESSA GOMEZ CARDENAS con c6digo 3111161019, con el fin

de proporcionar una copia del trabajo de investigacion para el beneficio de la empresa.

COMPARIA
RUC QUISVEL £.).R.1.

801762507
o o s
é“‘“ Quis?e Loayza
RENTEGENERAL =




o
£

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTIE:

SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo de Investigacion
y la encuesta

SENOR(A): LAURA QUISPE LOAYZA
GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA COMPANIA QUISVEL E.l.R.L.

Yo, GOMEZ CARDENAS, Erika Vanessa
identificado con DNI N° 70056955 con domicilio
actual Jr. 24 de junio N° 424 del distrito San Juan
Bautista Ante Ud. con el debido respeto me
presento y expongo:

Que continuando con mis estudios en la
carrera profesional de ADMINISTRACION en la Universidad Catolica Los Angeles de
Chimbote de la filial Ayacucho, solicito a Ud. permiso para realizar trabajo de
investigacion en su empresa sobre “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA
MEJORA DEL CLIMA ORGANIZCIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
COMPANIA QUISVEL E.L.R.L.” para adquirir el grado académico de Licenciada en
Ciencias Administrativas.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a Usted acceder a mi solicitud.

Ayacucho, 30 de octubre del 2023

COMPARIA QUISVEL E.LR.L.
RUC 20601782507

LauryQuis e Loayza
vorneeee SERENTEGENERAL, "

GOMEZ CARDENAS, Erika Vanessa QUISPE LOAYZA, Laura

DNI: 70056955 DNI: 28298536

ESTUDIANTE GERENTE GENERAL
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA
ENCUESTA

Estimado representante de la empresa Compafiia Quisvel E.I.R.L. la Srta. LAURA,
QUISPE LOAYZA

Mediante el presente, solicitamos su apoyo en la realizacion de la investigacién
denominada “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZCIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA QUISVEL E.L.R.L.”,
conducida por GOMEZ CARDENAS, Erika Vanessa, alumna de la Universidad

Catélica Los Angeles de Chimbote.

e La encuesta durara aproximadamente 20 minutos.

¢ Lainformacion brindada sera utilizada sélo para esta investigacion y todos los
datos obtenidos seran tratados de manera anénima.

e La participacion en la encuesta es totalmente voluntaria, la cual puede
detenerse en cualquier momento, si el participante se sintiera afectado; asf
como puede dejar de responder alguna interrogante que le incomode.

* Si tuviera alguna pregunta sobre la investigacion, el participante puede
hacerla en el momento que mejor le parezca.

La siguiente informacién nos otorgara la autorizacién solicitada:

Nombre completo del
representante: LAURA GuUISPE L OAYZA

COMPARNIA QUISVEL E.1.R.L.

Firma y sello del RUC 20601762307
representante: = @
aura Quispl Loayza.

GERENTE GENERAL

Firma del
investigador:

Fecha:




Anexo 07. Evidencias de ejecucion (declaracion jurada, prueba de piloto)

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

DECLARACION JURADA

Yo, Erika Vanessa Gomez Cardenas, identificado con DNI 70056955, bajo mi
responsabilidad y de conformidad con las leyes vigentes, declaro que he ejecutado un
trabajo de encuestas para la realizacion del informe que lleva como titulo “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL PARA LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA QUISVEL
E.LR.L., DISTRITO AYACUCHO, 2023”.

Declaro que toda la informacion proporcionada en esta declaracion jurada es verdadera y

precisa segun mi leal saber y entender.

Ayacucho, 03 de noviembre de 2023

GOMEZ CARDENAS, ERIKA VANESSA
DNI: 70056955
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Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

NuUmero de items del instrumento

18
5.833

Sumatoria de las varianzas de los items.

Varianza total del instrumento.




