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FECHA : Bellavista, 25 de setiembre del 2024

Mediante el presente me dirijo a ustedes, en atenciéon a los documentos de la referencia, para
informarles lo siguiente:

1. Visto, el Anexo N° 05 (FICHA DE OBSERVACIONES PARA SUSTENTACION DE TESIS
SIN CICLO DE TESIS) de la tesis titulada: “EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, SU
RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA PESQUERA DIAMANTE S.A. CALLAO 2022”, sustentado por las bachilleres
CARDENAS SOLANO DEBORAH NICOLE, CONDOR MARTINEZ KARLA NICOLE Y
VERGARA INGA HELEN MELANNIE, sustentacion realizada el 24 de setiembre del 2024 a
las 15:00 p.m. en el Auditorio de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao, segin obra en el Libro N° 01, Folio N° 94, Acta N° 44.

2. En tal sentido, se informa que, no habiendo observaciones en dicha sustentacion, se da la
conformidad correspondiente.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi consideracion y

estima personal.

edy Narcl Gomez
Pre5|d del Jurado de Sustentacnén
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INTRODUCCION

El proyecto de investigacion sera titulado " EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, SU
RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA PESQUERA DIAMANTE S.A. CALLAO 2022" considerara elementalmente
fundamentos tedricos de liderazgo y el compromiso laboral de los trabajadores, dando de
evidencia empirica a imaginaros teoricos e investigaciones internacionales que revelan la
relacion entre ambas variables.

Teniendo en cuenta los resultados deseados en el proyecto de investigacion serdn muy
trascendentales dentro del marco de la investigacion administrativa, contribuyendo a una
nueva vision para la Empresa PESQUERA DIAMANTE S.A., generandose como una
referencia y modelo de nuevos trabajos de investigacion.

El proyecto de investigacion sera desarrollado teniendo en cuenta la directiva para la
presentacion de proyecto e informe de tesis de la Universidad Nacional del Callao.

En la parte | Planteamiento del Problema; es donde se planteara e identificara y se
formulara el problema, los objetivos, la justificacion y las limitaciones de la investigacion.
En la parte 1l Marco Teorico; se expondran las bases tedricas de las variables de estudio,
el marco referencial de investigaciones que nos otorgaran antecedentes previos.

En la parte Il Variables e Hipoétesis; se formularan las hipétesis; General y especificas, asi
como la operacionalizacion de las variables.

En la parte IV Metodologia de la investigacion, es donde se detallara el tipo y disefio de
investigacion, la poblacion, la muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y
plan de analisis estadistico de datos.

En La parte V Los Resultados obtenidos se presentaran de acuerdo al analisis e
interpretacion de los mismos.

En la parte VI Contrastacion de las hipétesis con los resultados obtenidos.

En la parte VIl se indicaran las conclusiones a las que nos ha llevado la investigacion.



.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Es importante saber que existe una deficiencia en la direccion, gestion, administracion, etc.
en organizaciones tanto privadas como instituciones publicas, que permita brindar
productos o servicios de calidad, donde la Unica finalidad u objetivo sea la satisfaccion del
cliente y su fidelizacién. y donde estas organizaciones e instituciones se preocupen en
brindarles a sus colaboradores programas de capacitacién sobre liderazgo, habilidades
blandas y asi mejorar el clima organizacional y su compromiso laboral con la organizacion.
En Latinoamérica, como en los paises como Ecuador, Venezuela y/o Nicaragua, han
generado ciertas dudas, suspicacias de cémo se puede liderar organizaciones, e
instituciones, si desde los mas altos niveles gubernamentales no se encuentra ese
liderazgo que todos deseamos, el liderazgo transformacional; solo encontramos tipos de
liderazgos autoritarios que a través de sus politicas solo encuentran el rechazo de su
poblacién

En el Pert siempre se ha mantenido una gran preocupacion sobre el liderazgo empresarial
en las organizaciones e instituciones, y sobre todo una gran atencién sobre este tipo de
personas que buscan mejorar los estandares de calidad de la empresa en los procesos de
producciéon como en el desarrollo de las personas. Porque antes la persona, el trabajador
ylo colaborador solo era considerado como la conformacion de la fuerza laboral en la
organizacién y no se consideraba el lado humano. Hoy esta cambiando ese concepto,
porque las organizaciones, estan considerando con mayor atencion a los colaboradores,
quienes son el activo importante y a quienes se les debe motivar, incentivar e involucrar
con los objetivos de la organizacion; por lo tanto es responsabilidad de la organizacion
buscar a través de distintos maneras y/o programas de capacitacion, entrenamiento,
desarrollar habilidades blandas que permitan generar un liderazgo transformacional y esto
gue dé como resultado un compromiso de parte de los trabajadores y/o colaboradores para
con las organizaciones.

En la Provincia Constitucional del Callao, (Region Callao) opera la empresa PESQUERA
DIAMANTE S.A., que desde el 1986, establece oficinas en toda la capital. Buscando seguir
con el compromiso de brindar excelencia y valor econémico a los clientes a través de la

gestion de procesamiento de harina y aceite de pescado, conservas y productos frescos y



congelados. sus activos, proyectos, productos y sistemas, proporcionando la reduccion de
los riesgos y la mejora de su rendimiento.
En PESQUERA DIAMANTE S.A., existe una debilidad de liderazgo transformacional, que
no le permite encontrar un mayor compromiso laboral por parte de sus trabajadores y/o
colaboradores, por lo tanto, la empresa busca mejorar las buenas préacticas en la influencia
idealizada, motivacion inspiracional y estimulacion emocional y asi lograr el tal ansiado
compromiso laboral por parte de sus trabajadores / o
Esta investigacion se llevara a cabo con el fin de disefar, implementar y verificar que el
liderazgo transformacional permita el compromiso laboral de los trabajadores de la empresa
PESQUERA DIAMANTE S.A.
Linea de investigacion prioritaria: Ciencias sociales y de desarrollo humano.
Linea de investigacion especifica: Administracion de empresas, administracion
estratégica
1.2. Formulacion del problema (definir el problema general y especificos).
Problema general
¢, Cudl es la relacién existente entre el liderazgo transformacional y el compromiso
laboral en los trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A. 20227
Problemas especificos
¢, Cual es la relaciéon de la motivacion inspiracional con el compromiso laboral en los
trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.?
¢,De qué manera el grado de influencia idealizada hace depender el compromiso
laboral en los trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.?
¢, Como se relaciona la estimulacién emocional con el compromiso laboral en los
trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.?
1.3. Objetivos (objetivo general y objetivos especificos).
Objetivo general
Identificar la relacion existente entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral
en los trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A. 2022.
Objetivos especificos
Conocer la relacion de la motivacién inspiracional con el compromiso laboral en los
trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.
Determinar de qué manera el grado de influencia idealizada depende del
compromiso laboral en los trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.



Analizar la relacion de la estimulacion emocional con el compromiso laboral en los
trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.
1.4. Justificacion
En este trabajo de investigacion se intenta buscar las maneras y formas de poder
generar un compromiso laboral por parte de los trabajadores/colaboradores en la empresa
PESQUERA DIAMANTE S.A. y crear conciencia en todas las instituciones publicas o
empresa privadas a través de la elaboracion de un disefio, implementacion y evaluacién
de estrategias que permitan asegurar un servicio que cuente con los estandares de
calidad y excelencia que practica la empresa
1.5. Limitantes de la investigacion
Limitacion tedrica
La actualizacion de la bibliografia ha sido un poco limitante, permitiendo que nos
encontremos con poco acceso a la informacién
Limitacién temporal
El tiempo comUnmente alcanza ser un limitante, ya que todavia el trabajo de
nuestras actividades es via remota, donde el tiempo no se puede controlar.
Limitacién espacial
El lugar donde se desarrollara el proyecto serda PESQUERA DIAMANTE S.A. Sede FLOTA,
ubicada en Av. Prolongacion Centenario 1956 — Los Ferroles Callao; donde estara un poco
limitado para poder levantar la informacion necesaria, por el trabajo en las vias de acceso
a la empresa, asimismo, el personal que esta laborando se encuentra realizando sus
funciones en sus hogares, y solo el personal necesario se encuentra laborando de manera

presencial.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes: Internacional y nacional.
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
DOCENTE 2020”, tesis para optar el grado de MAGISTER EN GERENCIA EDUCATIVA,
presentado por: ROVIRA, J. I. R., UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL - ECUADOR
FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION (2020), Concluye
que: el liderazgo transformacional influye en el desempefio laboral y se determina la
necesidad de desarrollar un plan de capacitacion en liderazgo transformacional dirigido al
equipo de trabajo, asimismo, se encontré que no hay ambientes armonicos y creativos
para mejorar el desarrollo del desempefio docente; falta mejorar y estimular el trabajo en
equipo, asimismo, el equipo no se encuentra motivado y no le inspira confianza. El lider
no expresa y no demuestra valores y principios a la comunidad educativa, no hay
confianza ni credibilidad en la gestion. Recomendando que se debe desarrollar un plan de
capacitacion en liderazgo transformacional para todos los directivos de la organizacion
educativa que permita crear ambientes armonicos y personal dinamicos con actitudes
proactivas. Asimismo, se debe estimular el trabajo en equipo y generar confianza y

credibilidad, demostrar e inculcar valores y principios a la comunidad educativa.

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA SUBGERENCIA DE VINCULACION,
CAPACITACION Y DESARROLLO DE LA EP PETROECUADOR — 20167, tesis para
optar el titulo profesional de PSICOLOGA INDUSTRIAL, presentado por: SILVA, Z. A. E.
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL. ECUADOR (2016), la autora concluye, el
perfil 6ptimo de liderazgo transformacional, se caracteriza por la mayor presencia de
dimensiones transformacionales seguidas de las transaccionales, y con una minima
presencia de dimensiones pasivas. La dimension transformacional de mayor frecuencia
en los lideres son la motivacién inspiracional, influencia idealizada; y existe una relacion
positiva entre estas dimensiones; porgue los lideres transformacionales adoptan
conductas tanto transformacionales como transaccionales, y ademas ambas representan

conductas activas de liderazgo. Asimismo, entre ambos lideres y los colaboradores se
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desenvuelven en un ambiente estable, individualista, con estructuras marcadas, toma de
decisiones centralizadas, en tareas estandarizadas y rutinarias y politicas y recompensas
extrinsecas que favorecen la practica de un liderazgo basado en principios de regulacion,
negociacién y control. Recomendando la autora, potenciar la practica de estilos de
liderazgo transformacionales; generar estimulacion intelectual, motivacion inspiracional.
Los lideres deben analizar las percepciones que tienen sus colaboradores, implementar
programas que permitan desarrollar habilidades de liderazgo activo en los directivos de la

organizacion.

COMPROMISO LABORAL

"RELACION ENTRE SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL:
UN ESTUDIO EN UNA ENTIDAD PUBLICA ECUATORIANA 2018”, tesis para optar el
grado de MAGISTER EN DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO, presentado por:
SALAZAR, C. P.M. UNIVERSIDAD ANDINA SIMON BOLIVAR SEDE ECUADOR (2018),
el autor concluye en; La satisfaccion laboral es el grado de bienestar y felicidad que un
individuo experimenta en el trabajo, basado en sus percepciones, pensamientos y
evaluaciones del mismo; mientras que el compromiso organizacional es el nivel en que
una persona se identifica con su empresa, en la cual se siente motivado a participar
activamente en la misma, mediante el trabajo, la lealtad y el sentido de pertenencia,
existen instalaciones nuevas que se encuentran conformadas por una estructura de
ventanas, con interiores que carecen de divisiones y paredes, las cuales generan un
ambiente de baja temperatura, no hay oportunidades para llevar cursos de especializacion
especifica, capacitaciones que crean un efecto positivo en la percepcion del personal, no
hay oportunidades de desarrollo en la organizacién, porque los acceso a cargos del nivel
jerarquico superior, se ejecutan regularmente por amistades, cuotas politicas y
favoritismos, dejando muchas veces a un lado las competencias y aptitudes propias del
personal de carrera, los cuales se encuentran en varias ocasiones frustrados por las
escasas oportunidades de ascenso, no hay politicas de incentivos, por tal razén, es
importante tomar las medidas mas adecuadas para retener al personal més eficiente y
eficaz. Recomendando que, en base a los resultados obtenidos en el estudio, segun cada
variable y factor, se sugiere elaborar un plan de accion concreto a mediano y largo plazo,

tendiente a desarrollar los factores que requieren ser potenciados, a fin de que se
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incrementen los niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional en el

personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

“SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD
EDUCATIVA JAQUES DALCROZE - ECUADOR 2016”, tesis para optar el titulo
profesional en PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL, presentado por: BARAHONA, SH. P.
UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK FACULTAD DE PSICOLOGIA — QUITO -
ECUADOR (2016), la autora concluye que; Existe una relacién positiva entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, por ende, si es que hay un alto indice
de satisfaccion laboral también habra un alto nivel de compromiso organizacional. Los
factores o dimensiones que influyen en general en la satisfaccion laboral son el sueldo,
los compafieros de trabajo y la supervision, las mismas que si se presentan de manera
negativa seran los factores influyentes en la insatisfaccion laboral. Los trabajadores del
colegio Jacques Dalcroze se sienten insatisfechos con el sueldo que reciben y perciben
gue no tienen oportunidades de ascenso, lo que por otro lado puede verse afectado en el
compromiso organizacional, ya que los trabajadores sienten mucha lealtad hacia su
empresa, pero esto podria cambiar el momento en que empiecen a tener mayor
necesidad econémica y de superacion. Los niveles de compromiso organizacional son
bastante altos, pues los colaboradores se sienten orgullosos del lugar donde trabajan y
muestran gran disposicién de seguir trabajando duro para poder permanecer alli. La
autora recomienda; realizar un estudio de las mismas caracteristicas, pero tomando en
cuenta mas organizaciones para que se puedan generalizar los resultados e identificar las
diferencias existentes; Realizar un estudio que involucre las seis dimensiones de la
satisfaccion laboral (Sueldo actual, compafieros de trabajo, supervisién, trabajo en
general, trabajo en su empleo actual y oportunidades de ascenso) y los tres tipos de
compromiso organizacional (compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso

continuo) con el fin de obtener informacion mas especifica.

ANTECEDENTES NACIONALES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DIRECTIVO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO, 2016” tesis
para optar el grado de DOCTOR EN EDUCACION, presentado por CASTRO, LL. L.,
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UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES- LIMA (2016), la autora concluye en su
estudio que; la vision compartida con la comunicacion asertiva; la motivacion inspiradora
con el intercambio de experiencias; la toma de decisiones con la aceptacion de riesgos; el
clima de trabajo con el intercambio del entorno; la gestion por resultados con la
satisfaccion de los usuarios, estan directamente relacionados significativamente entre el
personal directivo de la Universidad Nacional del Callao; haciendo las recomendaciones;
llevar a cabo en el personal directivo de la Universidad, seminarios — talleres de
sensibilizacion y concientizacion sobre el mejoramiento continuo y aprendizaje
organizacional; propiciar un clima de motivaciéon, permitir el intercambio de experiencias
académicas para mejorar la productividad y calidad en la organizacion, propiciar una

cultura de meritocracia e incentivar la premiacion a todos los miembros de la gestion.

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA PILADORA DE
ARROZ EL MARANON E.I.R.L LAMBAYEQUE, 2018”, tesis para optar de titulo
profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION, presentado por: GUEVARA, T. C. I,
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN — CHICLAYO — PERU (2018), la autora, concluye en
que, los colaboradores se encuentran en un nivel bajo, respecto al carisma, estimulacién
intelectual y liderazgo inspiracional; demostrando que el jefe no tiene la capacidad en
mejorar y hacer cambios en la organizaciéon. Asimismo, no puede disefar actividades que
aporten a sus colaboradores. En cuanto al desempefio laboral, se encuentran en nivel
medio, ya que, los colaboradores no logran emplear de manera adecuada los recursos y
materiales para que puedan cumplir con los objetivos empresariales. Asimismo, en cuanto
al coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo 0,978 siendo significativa con un
p<0,05, lo cual indica una correlacién positivo muy fuerte entre ambas variables.
Recomendando que el administrador debera recibir apoyo por parte de especialistas en
formacion de lideres transformacionales, que le permita desarrollar habilidades de
flexibilidad, dando valor a la empresa y a la vez inspirando, motivando a sus

colaboradores dandoles un buen trato y comodidad.

COMPROMISO LABORAL-

“EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES NOMBRADOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO
SANCHEZ CARRION, HUACHO - LIMA — 2017, tesis para optar el titulo profesional de
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LICENCIADO EN ADMINISTRACION, presentado por: FLORES, A. B.A.; PUJADAS, B.
A.J., UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION — HUACHO —
LIMA (2018), la conclusion a la que se llegé fue; el compromiso afectivo, de continuidad,
normativo y organizacional se relacionan con el desempefio laboral de los colaboradores
nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, con un grado de
nivel de significancia y una correlacion de Pearson; por lo tanto; si existe una correlacion
positiva media entre todos los compromisos mencionados y el desempefio laboral.
Recomendando, que la alta direccion de la institucion de la universidad debe incentivar y
buscar las maneras de solucionar las necesidades basicas de sus colaboradores, debera
disefiar estrategias para incentivar la productividad. Asimismo, realizar programas de
capacitacion, de habilidades de liderazgo y coaching, de manejo de tecnologia; y asi
lograr sus colaboradores se involucren en sus funciones que realizan en sus diferentes

areas de trabajo

“MOTIVACION Y COMPROMISO LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
UNA INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR LIMA 20217, tesis para optar el GRADO
ACADEMICO DE MAESTRA EN PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y LAS
ORGANIZACIONES, presentado por: CARDENAS, R. M.L., UNIVERSIDAD SAN MARTIN
DE PORRES - LIMA (2021) , la autora concluye que; Segin el modelo de regresion
lineal, donde se detalla el coeficiente de correlacion de Spearman (RHO), coeficiente de
determinacion (R2 ), asi como los estadisticos de cambio y la prueba de Durbin-Watson,
se puede apreciar una R2 de 0.153, lo cual indica que la motivacién laboral explica el
15.3% de la variable compromiso laboral. Existe relacién positiva y estadisticamente
significativa entre la motivacion y el compromiso laboral del personal administrativo de
tres Facultades de una institucion de educacion superior con un coeficiente de relacion de
0.499. asimismo; existe relacion entre la motivacién de poder, de logro, de afiliacién con el
compromiso de continuidad y afectivo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior por ser sus coeficientes de p y valor positivos.

2.2. Bases tedricas de la investigacion.
En base a los fundamentos teéricos de las variables de estudio del liderazgo
transformacional y compromiso laboral, se presenta el sustento tedrico de la presente

investigacion.
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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Muchos autores en la actualidad entre los que se encuentra Cuevas (2011), sefialan al
liderazgo como la habilidad de guiar, organizar e impulsar a los individuos y grupos para
que obtengan sus metas. El liderazgo por tanto es la capacidad de influir en personas
para dirigirlo en forma coordinada y motivada hacia el logro de determinados propésitos.
También Camere (2013) afirma que dicha influencia es funcion directa del prestigio y éste
esta relacionado si asciende y tiene autoridad para ello es fundamental que tenga valores
gue se proponen con el ejemplo. El lider debe estar consciente que el primer paso es
lograr el liderazgo personal trabajando su autoestima, para sentirse competente y seguro,
valorarse y respetarse a si mismo. Ademas, desarrollar su creatividad, vision equilibrio y
capacidad de aprender. Asi como desarrollar el liderazgo interpersonal que le permite
servir a los demas con una adecuada comunicacién y trabajo en equipo. Y para que la
persona pueda ejercer el liderazgo en las organizaciones se necesita que sea reconocido
como lider y respetado como tal, es sélo con el ejemplo y un conjunto de principios,
valores y creencias que esto sera posible. Con la practica se formara el lider y este debe
tomar en cuenta las necesidades y expectativas tanto del grupo como de si mismo.

Pifia y Fernandez (2008), expresa que los cambios en las instituciones son efectivos si lo
asumen los responsables tanto individualmente como en equipo. Es por ello importante
aprovechar su experiencia como guia de los procesos aulicos y en la induccién del
personal nuevo.

Para Grinberg (citado por Oliveros, 2011) el liderazgo es importante en las actividades del
lider por la habilidad de dirigir y por necesidad de combinar los recursos humanos y
materiales para alcanzar sus objetivos. La institucion requiere que sus lideres, sean
profesionales con experiencia industrial, laboral de tres afios como minimo y competencia
profesional para que oriente, organice y facilite el desarrollo de ensefianza aprendizaje;
asimismo, el compromiso Por lo cual se demande un liderazgo proactivo y
transformacional.

Estilos de liderazgo Cuevas (2011) realiza dos clasificaciones respecto al liderazgo: La
primera, contempla los tipos de liderazgo béasico segun el comportamiento del lider, la
segunda desde la funcién de direccién. En cuanto a la primera clasificacion segun el
comportamiento del lider se tienen: lider autécrata, lider participativo y lider de rienda

suelta o laissez.
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a) Lider autécrata, es aquel que contrae compromiso de la toma de decisiones porque
considera que sus subalternos son incapaces de tomarla, pide de sus subalternos
obediencia y adhesién, ademas de observarles su nivel de desempefio.

b) Lider participativo, es quien se asesora de sus subordinados acerca de las decisiones
gue les incumben, pero no delega su derecho a tomar dichas decisiones, impulsandolos a
los subalternos a mayor capacidad de autocontrol y responsabilidad.

c¢) Lider de rienda suelta o laissez, es quien delega la responsabilidad a sus subalternos
de tomar decisiones, este lider da poco contacto y apoyo, para lo cual se necesita del
subalterno altamente calificado para un resultado satisfactorio. En cuanto a la segunda
clasificacién de liderazgo desde la funcién de direccion, distinguiendo dos tipos de lideres:
liderazgo transaccional y liderazgo transformacional.

a) Liderazgo transaccional, aquel que requiere de sus subordinados para cumplir sus
objetivos, para ello determinan funciones y tareas dentro de la organizacién e instauran
una estructura en ella; premian al desempefio y atienden las necesidades sociales de sus
adeptos. b) Liderazgo Transformacional, aquellos que inspiran a sus seguidores mediante
una vision, impulsandolos a constituir la cultura organizacional y establecer un entorno
carismatico adecuado para el cambio.

El liderazgo transformacional tuvo en sus inicios un enfoque racionalista pero actualmente
es integrativo porque toma en cuenta los rasgos, conductas y situacién donde el lider y
sus seguidores se involucran. El lider transformador busca los motivos potenciales de sus
seguidores y busca satisfacer altas necesidades a través de una relacién de estimulacion
para convertir a sus seguidores en lideres morales tomando responsabilidad de sus
compromisos. Por lo que, este lider debe ser carismatico, visionario, transformativo,
flexible, comunitario y democratico; tener cimentado la vision, la cultura y el compromiso
en forma compartida con sus seguidores. De tal manera de estar continuamente
renovando las metas y valores, mejorando procesos en forma eficiente y efectiva. Lograr
esta transformacion tanto en el personal como en las organizaciones el lider debe ampliar
su visidn e iniciativa de tal manera de tener claro los fines, y que el comportamiento sea
coherente con las creencias, principios y valores. Se tiene éxito si se logra cambiar la
base motivacional del individuo hasta llevarlo al compromiso y debe estar enmarcado en
la ética y la tolerancia psicolégica. Debido a que en las instituciones se esta poniendo
énfasis en la cultura colaborativa y en la calidad educativa, las relaciones entre lideres y

docentes se dan en forma ascendente, descendente y lateral rompiendo la relacién
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jerarquica dentro de la institucion superior. Este tipo de liderazgo sirve como instrumento
metodoldgico para realizar cambios en estas instituciones. El aprendizaje es reflexivo por
el uso de la tecnologia en el proceso ensefianza-aprendizaje, dinamizando desde lo
individual a lo colectivo con el objetivo de desarrollar en los alumnos aptitudes y actitudes
para su realizacion humana, facilitando la capacitacion técnica para la accién del trabajo
productivo.

En el aspecto conceptual, las definiciones de liderazgo han tenido variaciones en el
tiempo, desde aquellas que se encarnan bajo la premisa que lider es la persona con
autoridad coercitiva, pasando por liderazgo como mecanismo de influencia, hasta llegar al
liderazgo como medio para lograr objetivos comunes. Sobre el particular, parafraseando a
Gioya y Rivera (2008), posterior a la Revolucion Americana y la Revolucion Francesa, las
bases del poder y en consecuencia del liderazgo cambian, en la medida que el poder
radica en el pueblo, quienes le otorgan temporalmente a los gobernantes (ya no es nadie
divino o sobrenatural), en esta perspectiva el lider para ser efectivo debe poseer una serie
de habilidades para obtener ese poder; por lo tanto, se pasa del concepto de liderazgo
como poder a un concepto de influencia y del concepto de influencia al concepto moderno
de crear objetivos comunes.

Para David Fischman (2000), quien parte de la premisa que no son lideres los que asi
nacen, sino lo que se hacen, sefala que “el liderazgo es la capacidad adquirida y ejercida
de influir en los demas. No es ciertamente la influencia del poder, que supone la
desigualdad entre 22 quienes mandan y quienes obedecen. Es mas bien la influencia
entre quienes son y se sienten iguales” (p. 7). Bajo la conceptuacion del autor precitado,
el liderazgo como concepto asociado a la influencia, desarraiga del poder al lider y lo
ubica en igualdad de condiciones para ejercer el liderazgo.

Para James MacGregor; La teoria de Burns sobre el Liderazgo Transformacional, es un
modelo de liderazgo que debe ser ensefiado por aquellos lideres que son de gran vision y
de una personalidad fuerte, capaces de cambiar muchas situaciones haciendo uso de
multiples herramientas como los sentidos y las motivaciones, para de esta manera
conducir al cambio como objetivo de una institucion

En la perspectiva moderna del liderazgo como mecanismo para lograr metas comunes,
Gioya y Rivera (2008) sefalan que el liderazgo es “crear objetivos comunes. Para de ser
un atributo individual a un proceso colectivo de construccion del bien comun” (s/p). Este

enfoque, bajo otra perspectiva, postula que cualquier miembro del grupo puede ser lider,
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en el sentido de poder actuar y servir a las funciones del grupo, naciendo asi la idea de
liderazgo distribuido o compartido.

Sobre la perspectiva anterior, segin Adair (1980), citado por la Pontificia Universidad
Catolica del Pert (1998) sefiala que la nocion de liderazgo podria ser considerado como
“un proceso sin forma que comparten algunos o todos los miembros de un grupo, en la
medida que se adapta a las caracteristicas de cada grupo y, por consiguiente, a la de sus
miembros. Cualquier miembro que, en un momento dado se encontrara desempefiando
una funcién necesaria o efectiva para lograr las metas del grupo, resultaria el lider en ese
momento” (p. 13).

Un aporte importante en la mirada del liderazgo como mecanismo para lograr metas es el
planteado por Manes (2011), bajo la premisa de liderazgo efectivo, quien acota que “es un
proceso de conducir a un grupo de personas en una determinada direccion por medios no
23 coercitivos (...). Es efectivo cuando logra cumplir sus metas gracias al trabajo de sus
colaboradores; a su vez, éstos se dejan influenciar si el lider satisface sus necesidades”
(p. 57).

Por ultimo, a efectos de la presente investigacion, interesa la definicién operacional de
liderazgo y si bien ésta se enmarca dentro de la definicion moderna, es decir, la de los
propésitos comunes del grupo, cabe resaltar que se centra, basicamente, en la teoria y/o
enfoque de liderazgo transformacional, el que a decir de Gioya y Rivera (2008) “es un
proceso de liderazgo que busca transformar a los individuos; esta relacionado con una
forma excepcional de influencia que lleva a los seguidores a hacer y dar mas de lo que
espera de ellos. Implica elementos carismaticos y de vision”.

Bass (1981) afirma que el liderazgo transformacional genera grandes efectos en sus
subordinados cambiando sus bases motivacionales hacia el trabajo. Su éxito, radica en
gue pasa de la motivacién al compromiso de sus colaboradores, logrando incrementar sus
deseos de alcanzar los objetivos y promover grupos de desarrollo organizacional. Asi
mismo, estos lideres transformacionales son carismaticos, desde la perspectiva de sus
seguidores y a la vez los inspiran, de tal manera que satisfagan sus necesidades
estimulandolos intelectualmente.

Maxwell (2009) sostiene que el liderazgo transformacional se rige en los siguientes
principios, los cuales se manifiestan a continuacion:

Valorar las capacidades de los seguidores, el lider transformacional logra obtener un

mejor rendimiento de sus seguidores, puesto que piensa lo mejor de ellos.
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Desarrollar a cada miembro de su equipo individualmente, el lider logra potenciar las
habilidades de sus trabajadores mediante la ensefianza, de tal manera de que su nivel de
rendimiento sea mas elevado.

Colocar al personal en su zona de fortaleza, el lider transformador detecta las fortalezas
de sus colaboradores y los ubica en las areas acordes a lo que saben hacer.

Dar ejemplo de la conducta que se desea, el lider tiene que dar la iniciativa, puesto que
sus seguidores optaran por imitar sus conductas, actitudes, creencias, éticas y valores.
Transferir la vision, el lider transformador tiene la capacidad de trasmitir la vision de la
empresa, haciéndolo con bastante pasion y entusiasmo lo que genera que los
colaboradores se sientan comprometidos.

Recompensar los resultados, el lider transformacional les otorga recompensas en base a
los resultados que han alcanzado sus seguidores, estos pueden ser los elogios tanto en
privado como en publico, promociones, ascensos, capacitaciones, etc.

En otra perspectiva, segin Ramos (2005) “el liderazgo transformacional responde a los
aspectos clave de la cultura organizacional tales como la valoracion de los recursos
humanos, el reconocimiento de la implicacion en el trabajo y el desarrollo del personal” (p.
80). Sobre este ultimo aspecto, es necesario acotar, segun el autor precitado que “el
liderazgo transformacional enfatiza la importancia de las reacciones emocionales de los
subordinados como respuesta a su visién trascedente y subraya los procesos colectivos
de motivacion tales como la identificacion social” (p. 80).

En la mirada de la caracterizacidn del liderazgo como herramienta para la consecucion de
propésitos organizacionales colectivos, Ayoub (2011) sefiala que el liderazgo
transformacional es “un proceso reciproco mediante el cual el lider y el seguidor,
persiguiendo metas mutuas, se elevan unos a otros hacia mayores niveles de motivacion
y moralidad (...) para el contexto gubernamental, lo definen como el proceso de inspirar
cambios y facultar a los seguidores a alcanzar niveles mas altos de desempefio para
mejorarse a si mismos y para mejorar los procesos de la organizacion” (p. 68).

Cuevas (2011) refiere que la gestidon es organizar y administrar la empresa para lograr su
desarrollo econémico en funcién a sus metas y al adecuado aprovechamiento de sus
recursos. Y para lograrlo se basa en los elementos del planeamiento estratégico, donde
las aspiraciones y aspectos del entorno y de nivel interno afectan los resultados y
establecer tacticas de direccidén a seguir para cumplir las metas propuestas. El

planeamiento estratégico en una organizacion tecnoldgica determina los valores, la mision
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y la vision, los objetivos, actividades y responsabilidades de los actores con ayuda del
andlisis FODA para conseguir la vision planteada y enfrentar los factores externos, es asi
gque esta gestidén cobra importancia en el desarrollo de la organizacién en sus diferentes
dimensiones.

Para Rivera (2011) la gestién, es organizar y administrar una institucién con una
adecuada toma de decisiones con el objeto de alcanzar propdsitos y metas con el
eficiente aprovechamiento de sus recursos materiales y humanos.

para explicar el proceso motivacional-transformacional, son necesarias varias teorias
motivacionales complementarias:

Teoria jerarquica de las Necesidades de Maslow: en su teoria Maslow propuso un modelo
piramidal de necesidades donde distingue entre necesidades de carencia y necesidades
de crecimiento, de forma que la motivacion surge de las necesidades que no han sido
satisfechas mientras que las que ha fueron satisfechas dejan de ser motivantes. Como lo
mencionaba Bennis y Nannus (1985) los lideres transformacionales se enfocan en las
necesidades de orden superior de sus seguidores, atrayéndolos hacia niveles mas
elevados de conciencia, autonomia y auto actualizacion. Sin embargo, Bass difiere de
Maslow al considerar que los niveles de las necesidades no son rigidos sino traslapados
y, hasta a veces, independientes.

Teoria ERG de Aldefer: este autor diferencia tres tipos de necesidades, a saber,
necesidad de existencia (proteccion y seguridad), necesidad de relacién (amor y afiliacion)
y necesidad de crecimiento (estima y autorrealizacion). Aldefer acepta la progresion de las
necesidades propuesta por Maslow, pero no necesariamente su orden jerarquico y,
ademas, adiciona la posibilidad de que los tres tipos de necesidades estén activos en todo
momento. De forma que si una necesidad superior no es satisfecha el individuo puede
buscar satisfacer una necesidad inferior.

COMPROMISO LABORAL

Para Weiss (1970) y Morse (1955), la razén por la cual se estudia la satisfaccion laboral
es para asumir el papel central en la vida de las personas, sean hombres o mujeres, asi
mismo Kalleberg (1977) menciona que la satisfaccion laboral va de la mano con el
desarrollo de los colaboradores como personas y a su dignidad, mientras se relaciona con
la calidad de vida y mas que nada porque un trabajador satisfecho brindara mas

conductas positivas a la organizacion que uno que este menos satisfecho.
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(Galaz y Contreras, 2002) Hoy en dia la satisfaccion laboral se ha convertido en una
variable independiente para varios comportamientos relacionados con el trabajo, como es
el compromiso laboral, ausentismo, productividad, los cambios de empleo, la motivacion,
entre otros. (Galaz y Contreras, 2002

Pues existen varios estudios como, por ejemplo, (Angle y Perry, 1981; Capelleras y
Veciana, 2004; Betanzos, Andrade, y Paz, 2006; Gallardo, Lopez, Vazquez, y Sanchez,
2007; Gutiérrez, Ramirez, y Garcia, 2012) han estudiado el tema de compromiso
organizacional. Por ejemplo, Gallardos et al. (2007) midieron el compromiso de
trabajadores del sector hotelero y su relacién con la satisfaccion. La muestra fue de 2064
trabajadores. El compromiso organizacional se midié con el “Cuestionario de Compromiso
Organizacional” de Porter et al. (1974). Los resultados indicaron que existe una
correlacion entre el grado de satisfaccion y el nivel de compromiso organizacional.

Para Betanzos y Paz (2007) la importancia del Compromiso Organizacional se debe
principalmente a que para varios investigadores y para el personal de recursos humanos
de una serie de empresas, el Compromiso Organizacional tiene impacto directo con
respecto a las actitudes y las conductas de los colaboradores como aceptacion de metas,
cultura organizacional, valores, baja rotacion, menor ausentismo, entre otros. (Gutiérrez et
al. 2012) Existen variables de la falta de compromiso organizacional, como es la alta
rotacién que provoca que los empleados no estén comprometidos con la mision, visién y
valores de la organizacion. Pues la falta de motivacién, falta de satisfaccion en las
compensaciones y estabilidad laboral son los principales problemas para una pérdida de
compromiso con sus empresas (Gutiérrez et al. 2012).

El compromiso organizacional ha llegado a posicionarse como uno de los temas mas
importantes en la literatura del comportamiento organizacional (Gallardo et al. (2007),
citando a Jaros et al, 1993; Lee y Gao, 2005; Meyer et al. 2004). El compromiso
organizacional es un tema que ha sido estudiado a partir de 1960 y va incrementando su
estudio con el pasar de las décadas (Gutiérrez, Ramirez y Garcia, 2012).

Como menciona, Etzioni (1975) sefiala que el compromiso es la vinculacion positiva entre
el trabajador y su empresa, pues cuando hay la relacion de comprender y aceptar la
mision y vision de la empresa y relacionarse con sus valores, el empleado tiene una
implicacién positiva con su lugar de trabajo. (Gutiérrez et al. 2012)

Otro aspecto a considerar es lo que implica cada una de las tres dimensiones del

Compromiso Organizacional, estas dimensiones han sido propuestas por Allen y Meyer.
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1.- Compromiso afectivo: En términos coloquiales, es trabajador con un alto compromiso
afectivo es el que “tiene bien puesta la camiseta”. Este consiste en que el empleado debe
estar identificado con los valores y la filosofia de su organizacion, también se refleja en la
solidaridad del trabajador con los problemas que tenga la empresa, sintiéndose parte de
ella, sentir preocupacion y colaborar con soluciones para mejorar cualquier aspecto que
cause conflicto. Los empleados con alto compromiso afectivo presentan buena
predisposicion a los cambios organizacionales y estan dispuestos a trabajar el tiempo que
sea necesario, estas son actitudes deseadas por todo gerente y directores. (Arciniega y
Gonzalez, 2002 citado por Gutiérrez et al. 2012).

2.- Compromiso continuo: Este tipo de compromiso esta definido por el apego de caracter
material que el empleado tiene con su organizacion. Con el paso del tiempo el empleado
siente que va haciendo pequefias inversiones con la organizacién, por lo cual espera que
estas sean retribuidas, pueden ser inversiones econémicas como plan de pensiones de
compra de acciones o también la liquidacion, incluyendo inversiones intangibles como es
el estatus que tiene dentro de la empresa y que lo perderia si se fuera de esta. (Gutiérrez
et al. 2012 citando a Bayona, Gofii y Madorran, 1999)

3.- Compromiso normativo: Este tipo es de naturaleza emaocional, y es el sentimiento por
parte del empleado de obligacion de permanecer en su empresa. Este tiene sus origenes
en la formacion del valor de lealtad desde su nifiez y adolescencia, inclusive se puede dar
en sus primeras experiencias laborales, es decir que la persona aprende y da por hecho
que debe ser leal con la empresa que la contrata. El sujeto con un alto compromiso
normativo tiende a ser el colaborador incondicional, el que al momento de desarrollar un
proyecto nuevo estara ahi en todo momento brindando su apoyo, aungue no con la
energia que lo haria una persona con compromiso afectivo, pero si con la seguridad de
que estara en todo momento para lo que se le necesite. (Arciniega y Gonzalez, 2002
citado por Gutiérrez et al. 2012) Sin embargo, estos conceptos acerca de las tres
dimensiones del compromiso organizacional han sido aceptados también por Mowday et
al. 1979, Meyer y Allen, 1984; Brooke et al. 1988; Zaccaro y Dobbins, 1989; Porter et al.
1974; Morrow, 1993; Bouzas y Castro, 1986; Mathieu y Zajac, 1990; entre otros.
(Capelleras et al. 2004)

Para Gutiérrez et. al 2012; el grado de compromiso organizacional se conforma mediante

tres aspectos especificos, los cuales son: La identificacion, la membresia y la lealtad.
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1.- Identificacion: El colaborador debe tener los mismos objetivos, ideas, propoésitos, y
creencias que la organizacion, es decir que tiene que aceptar las metas organizacionales.
2.- Membresia: Debe tener sentimiento de pertenencia hacia la empresa, es decir que
debe tener deseo de permanencia como miembro de su empresa.

3.- Lealtad: El empleado debe rendir respeto hacia su lugar de trabajo mediante acciones
y actitudes enfocadas a defenderla.

Para Robbins (2014), el compromiso laborales una actitud hacia el trabajo, es un estado
en el que un empleado se identifica con una organizacion y sus metas y quiere seguir
formando parte de ella.

Conway (2004) citado por Peralta (2013), El concepto de compromiso laboral ha ido
cobrando importancia en las organizaciones, debido al interés por comprender qué retiene
a los trabajadores en la organizacion. Igualmente, se han realizado estudios que asocian
el compromiso laboral como predictor del desempefio; asimismo, lo relacionan con bajo
ausentismo y altos resultados misionales. La definicion mas seguida de compromiso
organizacional quizé sea la enunciada por Meyer y Allen (1991): el compromiso es un
estado psicolégico que caracteriza una relacion entre una persona y una organizacion.
Para Peralta (2013), el concepto de compromiso laboral se identifica en las empresas
como un vinculo de lealtad 0 membresia por el cual el trabajador desea permanecer en la
organizacién, debido a su motivacién implicita. Compromiso como proceso de
identificaciéon y de creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad
de las funciones que realiza en el trabajo. Salanova y Schaufeli (2009), definen al
compromiso laboral como un estado motivacional en donde predominan los sentimientos
positivos de cumplimiento profesional. Lagomarsino (2003) citado por Camara (2012),
sintetiza el concepto de Compromiso en una sola frase que recurrentemente es utilizada,
considerando que estar comprometido es, “tener puesta la camiseta de la organizacion”
(p. 79). Segun O’ Reilly (1989) citado por Vargas (2007), el compromiso organizacional es
la adhesion psicoldgica individual a la organizacion, incluyendo un sentido de
involucramiento en el trabajo, lealtad y una creencia en los valores de la organizacién. El
compromiso organizacional es generado porque existe una fuerte identificacion del
individuo con la organizacion.

Hellriegel y Cols, citados por Funes (2013), explicaron que mientras el compromiso inicial
de los empleados con una empresa esta determinado en gran parte por las caracteristicas

individuales, como la personalidad y los valores; Asi como también, si las experiencias de



24

trabajo iniciales afectan a las expectativas. Con el tiempo, el compromiso institucional
tiende a fortificarse porque las personas establecen lazos mas fuertes con la institucion, y
con sus comparieros de trabajo porque pasan mas tiempo con ellos; con continuidad la
antigiedad en el trabajo brinda beneficios que tienden a establecer actitudes de trabajo
mas positivas; las oportunidades en el mercado del trabajo se reducen con la edad,
provocando que los trabajadores se liguen con mas fuerza al empleo actual.
Slocum (2001) explicé que al igual que la satisfaccién laboral, el compromiso con la
organizacién influye en si una persona permanece en el puesto. “El compromiso
organizacional es la fortaleza de la participaciéon de un empleado en la organizacién y la
forma en que se identifica con ella” (p. 57). Los empleados que permanecen con la
organizacion durante un largo periodo tienden a estar mucho mas comprometidos con la
organizacién que aquellos que trabajaron por periodos mas cortos. Para los empleados a
largo plazo, sé6lo pensar en empacar y cambiarse, es demasiado. Un fuerte compromiso
con la organizacion se caracteriza por: e Apoyo y aceptacion de las metas y los valores de
la organizacién e La disposicidén de ejercer un esfuerzo considerable para bien de la
organizacién y ¢ Un deseo por permanecer dentro de la organizacion
2.3.  Marco Conceptual:
Liderazgo transformacional:
Segln Burns (2006) citado por medina; designa el concepto de Liderazgo
transformacional, al proceso en que los lideres producen cambios radicales en sus
seguidores, tanto, en la forma de actuar como en la forma que tienen que concebir las
cosas.
Compromiso laboral:
Compromiso laboral, es el nivel en el que un trabajador/colaborador se identifica con la
empresa. Para lograr este compromiso, existen diferentes factores que influyen para
que el trabajador se sienta debidamente comprometido con las ideas y normas de la
organizacién. Robbins (2009)
2.4.  Definicidn de términos basicos:
Actitud: disposicién voluntaria de una persona frente a la existencia en general 0 a un
aspecto particular de esta.
Adaptabilidad: capacidad para acomodarse mental y fisicamente a diversas

circunstancias.
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Alta Direccion: persona o grupo de personas que dirigen y controlan al mas alto nivel una
organizacion.

Aprendizaje Organizacional: proceso de mejora de la Organizacion que genera innovaciéon
y procesos de cambio mediante el analisis de la realidad.

Ausentismo: préctica laboral ilicita realizada por los trabajadores, consistente en la falta
de asistencia habitual a su puesto de trabajo.

Autoridad: potestad que logra alguien, a un lider legitimo y a alguien que obtiene poderes
o facultades sobre un grupo de personas.

Calidad: grado en que un conjunto de caracteristicas inherentes cumple con los requisitos.
Cambio organizacional: reajuste radical de factores organizativos debido a cambios en el
ambiente externo (condiciones econdmicas y financieras, disponibilidad de materias
primas, mercados, innovacion tecnolégica) o en el ambiente interno (sistemas y
procedimientos, recursos humanos).

Capacitacion: entendida como formacion continua se define como el proceso permanente
de renovacion y ampliacion del conocimiento y de mejora del desempefio laboral.
Carisma: del latin “charisma” y con origen en un vocablo griego que significa “agradar”, el
término carisma se refiere a la capacidad de ciertas personas para atraer y cautivar a los
demas.

Clima Organizacional: concepto que se refiere a las percepciones del personal de una
organizacidn con respecto al ambiente global en que desempenfa sus funciones.
Competencia profesional: idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de
trabajo eficazmente, para poseer las calificaciones requeridas para ello.

Competencia: Spencery Spencer (1993) considera que es: “una caracteristica subyacente
de un individuo, que esta causalmente relacionada con un rendimiento efectivo superior
en una situacioén o trabajo, definido en términos de un criterio”.

Competitividad: se basa en la creciente innovacién e incorporacion de conocimientos en
las organizaciones para responder eficazmente al entorno interno y externo.
Comportamiento organizacional: estudio interdisciplinario que analiza qué ocurre con las
personas dentro de las empresas y busca las causas de su comportamiento y su
repercusion en las organizaciones para mejorar la eficacia de la empresa.

Comunicacion: proceso mediante el cual se puede transmitir informacion de una entidad

a otra, alterando el estado de conocimiento de la entidad receptora.
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Conocimiento: adquisicion y comprension de datos, informaciones, ideas o principios a
través del estudio formal o individual, la investigacion, la observacion, la experiencia o la
intuicion.

Control: funcién de direccion que se encarga del seguimiento de las actividades con el
objetivo de garantizar que se cumplan de acuerdo con el plan.

Crecimiento Profesional: adquisicién gradual de caracteristicas o cualidades en aspectos
cognoscitivos, valorativos, psicolégicos, remunerativos y de responsabilidad en
colaborador en la organizacion.

Desarrollo organizacional: esfuerzo planificado y sistematico de renovacion que involucra
a la direccién y abarca a todo el sistema de la empresa con el objetivo de aumentar la
efectividad general.

Desempefio: actuacion de los individuos en la consecucion de determinados objetivos con
una direccion dada en la cual se combinan, y evalGan, los resultados alcanzados y los
comportamientos del individuo para alcanzar los resultados.

Direccion participativa: favorece una organizacion y regulacion colectiva. Se basa en el
alto grado de confianza reciproca entre los directivos y los demas trabajadores, en la
responsabilidad colectiva por los resultados, los aportes y las decisiones tomadas.
Eficacia: capacidad de la organizacion o del individuo para cumplir con la misién y abarca
desde la satisfaccién del cliente y los productores, capacidad para producir con calidad,
hasta la adaptabilidad a los cambios y el desarrollo de la organizacion.

Eficiencia: relacién 6ptima entre determinados elementos 0 componentes, entre insumo y
resultado, beneficio y costo, resultado y tiempo.

Empowerment: practica que promueve la asuncion creciente de responsabilidades entre
los subordinados, cuya puesta en marcha requiere previamente su capacitacion,
entrenamiento e informacion. Esta practica conduce a la mejora del rendimiento de la
organizacion.

Equipo de trabajo: organizadas, que trabajan juntas para lograr una meta.

Estimulacion Intelectual: capacidad del lider para fomentar la creatividad, y enfatizan un
pensamiento y re-exanimacion de suposiciones subyacentes a los problemas.

Gestion de recursos humanos: acciones de aplicar el saber a un conjunto de funciones,
desde la obtencion de personal, la planificaciéon y su organizacién, hasta el desarrollo y

mantenimiento del personal que la empresa necesita.
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Habilidad: capacidad para realizar una tarea correctamente, que se adquiere
generalmente tras el aprendizaje o la experiencia. Patron sistematico y coordinado de
actividades mentales, fisicas o ambas.

Indicador: datos o conjunto de datos que ayudan a medir objetivamente la evolucién de
un proceso o de una actividad.

Influencia ldealizada: capacidad de lider para transmitir una visién y sentido de mision
compartida, generando respeto, confianza y seguridad; y que adquieren una identificacion
individual fuerte de sus seguidores.

Innovacioén: actividad cuyo resultado es la obtencién de nuevos productos, servicios o
procesos, 0 mejoras sustancialmente significativas de los ya existentes.

Insatisfaccion: que carece de satisfaccion, estado animico conductual opuesto a la
satisfaccion.

Investigacién: proceso sistematico de recogida y andlisis de datos de una forma
especifica.

Jefe: persona que tiene autoridad o poder sobre un grupo para dirigir su trabajo o sus
actividades.

Lider: aquel que orienta y guia las acciones de sus seguidores a la consecucion de los
fines trazados.

Liderazgo activo: se acomoda para monitorear el desempefo del seguidor y tomar una
accion correctiva cuando la desviacion de papel de desempefio esperado del seguidor es
observada.

Motivacion: proceso que determina la conducta del individuo. Impulso para satisfacer un
deseo. Las necesidades percibidas dan lugar a deseos 0 metas que se buscan, lo cual
ocasiona una tension gue provoca acciones para satisfacerlas.

Rotacion de personal: traslados y/o cambios de personal para cubrir necesidades de la
empresa y/o desarrollo profesional de las personas.

Sinergia: integracion de elementos que da como resultado algo mas grande que la simple
suma de éstos.

Toma de decision: capacidad de elegir un curso de accidén entre varias alternativas.
Supone un andlisis que requiere de un objetivo y una compresion clara de las alternativas

gue se pueden tomar para alcanzar dicho objetivo.
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Valores: principios que permiten orientar el comportamiento en funcién de realizarnos
como personas. Son creencias fundamentales que ayudan a preferir, apreciar y elegir

unas cosas en lugar de otras.



29

. HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis

3.1. Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral
en los trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A. 2022

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional con el compromiso laboral en
los trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.
Existe significativamente un grado de influencia idealizada que hace depender el
compromiso laboral en los trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.
Existe relacion significativa de la estimulacién emocional con el compromiso laboral en los
trabajadores de la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A.

3.1.1 Operacionalizacién de variable
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIBALES: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
COMPROMISO LABORAL

o _ VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES
(Definicién operacional)
X: Liderazgo
transformacional Motivacion Estimulqr la imaginacién - c_reatividad
inspiracional Transmitir optimismo - confianza
2 Segun Gago (2006) el
liderazgo transformacional,
3 tiene un conjunto de
caracteristicas a la dindmica ,
) o ) Influencia .
4 propia de las organizaciones; idealizada Identidad de valores
y se define por prestar Comportamiento honesto
5 atencion y apoyo a las
necesidades individuales de
6 cada miembro de equipo de la
organizacion para su mejor Estimulacién Compromiso con la organizacion
desempefio (Ramos 2005) emocional Iniciativas laborales
7
8
9
10
Ne _ VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES
1 (Definicidon operacional)
Y: Compromiso laboral Permanencia en la empresa
Lealtad Confidencialidad de la empresa
2 Elcompromiso laboral, es
3 operacionalizada por el Nivel de compromiso
cuestionario de compromiso Identidad Organizacion y planificacion de actividades
4 de Meyery Allen, que evalla
5 tres tlp0§ de compromiso, Actitud
lealtad, identidad, membresia, _ Conducta asertiva
6 donde cada_ tipo se evaluara cooperativa Conducta agresiva
7 en escala directa, donde a
g Mmayor puntaje mayor

compromiso.
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V. METODOLOGIA DEL PROYECTO

Resumiendo, el disefio de acuerdo a la naturaleza del problema a investigar. La naturaleza
del problema determinard las técnicas, los métodos, instrumentos y estrategias para la
ejecucion de la investigacion, que puede ser basica, aplicada, de naturaleza humanistica o
filosofica.

4.1 Disefio Metodolégico

Asumiendo que el estudio disefiado vinculara las variables de liderazgo
transformacional y el compromiso laboral de los trabajadores/colaboradores de la empresa
en estudio, el disefio se muestra como descriptivo correlacional, ya que se desea evaluar
la relacion que existe entre las dos variables, es no experimental porque se va analizar y
estudiar los hechos que han sucedido en la empresa en mencion; y transeccional por qué
se va a estudiar los hechos en un momento determinado del tiempo.

Esta investigacion es de tipo aplicada por tener propositos practicos inmediatos bien
definidos, es decir, que se va a investigar como el liderazgo transformacional va a producir
cambios para generar compromiso laboral a los trabajadores/colaboradores de la empresa
PESQUERA DIAMANTE S.A. El nivel de investigacion corresponde a las caracteristicas de
una investigacion explicativa causal, porque se analizara la forma como un buen liderazgo
transformacional puede ocasionar alguna variacion sobre el proceso de compromiso laboral
en la empresa en estudio.

4.2. Método de investigacion.

Los métodos permiten que se logre los objetivos investigativos, de hecho, al examinar
los datos recabados en la empresa en estudio evidencian el comportamiento de los mismos,
por tanto, el método de investigacion a utilizar sera el hipotético deductivo.

4.3. Poblacién y muestra.

Teniendo en cuenta que durante el afio 2021 la cantidad de colaboradores registrados en
la empresa PESQUERA DIAMANTE S.A., contintia siendo de 30 en total.
4.4.  Lugar de estudio.
El estudio se desarrollara en la Empresa PESQUERA DIAMANTE S.A., basicamente en
la sede FLOTA - Callao donde se generan los datos e informaciones.
4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacion.
La técnica segun el planteamiento metodolégico de la investigacion, refiere permitirnos
usar la técnica de la encuesta, mientras que el instrumento a sera el cuestionario de la

encuesta, la misma que sera validada través de la opinién de expertos en investigacion, para
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darle el sustento al estudio.
4.6. Andlisis y procesamiento de datos.

En el andlisis y procesamiento; se plantea registrar los datos, para el cual se disefiaran
los formatos requeridos el softwareMs. Excel, para pasar a darle seguridad a los datos, segun
las variables estudiadas, es cuando se utilizara la prueba de Alfa de Cronbach validando los
datos, asimismo, se aplicara la herramienta estadistica del coeficiente de correlacion RHO de
Spearman a través del programa del paquete estadistico SPSS version 25, tanto la estadistica
descriptiva e inferencial se registrara en el capitulo de resultados.

4.7.  Aspectos éticos en investigacion
La presente investigacion se encuentra enfocada y comprometida entre los tres principios
éticos basicos; los cudles son; respeto a las personas, busqueda del bien, lograr los maximos

beneficios y de reducir al minimo el dafio y la equivocacion.
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V. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Calendarizar en meses, considerando el tiempo aproximado de cada una de las etapas o
actividades del trabajo de investigacion de acuerdo a la naturaleza del problema a investigar y

seguir reglamentos.

MESES
CRONOGRAMA
1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Identificacién del problema X§X
2. Determinacién del disefio de la XXX
investigacion X
3. Especificacion de las hipotesis XX XX
4. Definicién de las variables XX
5. Seleccién de la muestra XX
6. Disefio del cuestionario XX
7. Organizacion del trabajo de XXX XXX XXX
campo X X X
8. Obtencion y tratamiento de datos X§X X§X XX;E XX
9. Analisis e interpretacion de los XXX XXX

XX
resultados X X
10. Presentacién del informe de tesis XX

ELABORACION DE LAS AUTORAS
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VI. PRESUPUESTO

Costo real en soles
RECURSOS, COSTO Y PRESUPUESTO

DETALLE S/
Alimentos 2400,00
Bienes materiales 3000,00
Material informatico 1000,00
Material de escritorio 500,00
Fotocopias 200,00
Impresos 500,00
Libros 500,00
Revistas 400,00
Imprevistos 600,00
Viaticos para el investigador 2000,00

Total 8000,00
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TITULO: “EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, SU RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA PESQUERA DIAMANTE S.A. LIMA 2022”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
JCual es la | Identificar la | Existe una Independiente TIPO:
relacion existente | relacion relacion BASICA
entre el Liderazgo | existente entre | significativa entre X1- %11 Estimular la imaginacion — Transversal
Transformacional | el Liderazgo | el Liderazgo L creatividad
y el Compromiso | Transformacion | Transformacional .MOU.\/aC.'O” . - ' No
Laboral en los|al y el | y el Compromiso inspiracional | X12 | Transmitir optimismo - confianza experimental
trabajadores de la | Compromiso Laboral en los X: Liderazgo | x2: X21 | Identidad de valores NIVEL
empresa Laboral en los |trabajadores dela | Transformac | |nfluencia _ Explicativa
PESQUERA trabajadores de | empresa ional idealizada | 22 | Comportamiento honesto causal
Bl'rgg/lgtl)\lzzﬁ SA. EESQUErSiresa EIIEA?IV(IDXI\IIE'II?éSA X3: X31 | Compromiso con la organizacion | DISENO

DIAMANTE S.A. | Lima 2022 Estimulacion | o || oo Descriptivo -
Lima 2022 emocional Correlacional

Problg:-r_nas Objetjyos Hipétgsis Dependiente

especificos especificos Especificas
;Cudl es la Conocer la Existe relacion
relacion existente | relacion significativa entre Y11 | Permanencia en la empresa
entre la existente entre | la motivacion
Moativacion la Motivacion inspiracional con
inspiracional con | inspiracional el compromiso
el compromiso con el laboral en los
laboral en los compromiso trabajadores de la Y1: Lealtad
trabajadores de la |laboral en los empresa Y12 Mantener confidencialidad de la
empresa trabajadores de | PESQUERA Y: empresa
PESQUERA la empresa DIAMANTE S.A. Compromiso
DIAMANTE S.A.? | PESQUERA Laboral

DIAMANTE

S.A.
¢,De qué manera De'Eerminar de E_xis_t(_e _ . Y21 | Nivel de compromiso
el grado de gué manerael significativamente Y2: I I
Influencia grado de un grado de Identidad v22 Organizaciony planificacion de
idealizada hace/ |influencia influencia actividades
depender el idealizada idealizada que Y3: Actitud | Y31 | Conducta asertiva
compromiso depende del hace depender el cooperativa | Y32 | Conducta agresiva
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laboral en los compromiso compromiso
trabajadores de la |laboral en los laboral en los
empresa trabajadores de |trabajadores de la
PESQUERA la empresa empresa
DIAMANTE S.A. | PESQUERA PESQUERA
DIAMANTE DIAMANTE S.A.
S.A.
Cémo se Analizar la Existe relacion
relaciona la relacion entre la | significativa de la
estimulacion estimulacion estimulacion
emocional con el |emocional con |emocional con el
compromiso el compromiso | compromiso
laboral en los laboral en los laboral en los
trabajadores de la |trabajadores de |trabajadores de la
empresa la empresa empresa
PESQUERA PESQUERA PESQUERA
DIAMANTE S.A. DIAMANTE DIAMANTE S.A.
S.A.

NOTA: ELABORACION DE LAS AUTORAS




Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

ESCALA PARA LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Buen dia, el siguiente formato es una encuesta en la que usted completara,

marcando una alternativa segun la interrogante, se le pide que responda en forma

honesta, se trata de buscar informacion sobre el liderazgo transformacional que la

40

Empresa PESQUERA DIAMANTE S.A. desarrolla. Complete el cuestionario
colocando un niimero del 1 al 5 segln lo crea conveniente:
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
n
L
5
g) Escala para liderazgo transformacional 1 2 3
L
=
o
¢La empresa fomenta el trabajo en equipo para alcanzar
B las metas?
6 <Zf (;_Existe en la empresa un liderazgo inspiracional que guie y motive y a quien se
o9 siga?
<3
CI:) % ¢ Los directivos son responsables y, respetuosos con todos los miembros de la
S0 empresa?
Z
¢ Los directivos se preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idéneo para
consequir los objetivos establecidos?
¢La empresa busca ganarse la confianza y el respeto de sus trabajadores?
< <
> < ¢la empresa propicia intenso apego personal de sus rabajadores?
N
o |
1 <
T W
Z0

¢La empresa busca obtener el esfuerzo extra de sus trabajadores para lograr
niveles 6ptimos de desempefio?




¢La empresa genera confianza y optimismo en sus trabajadores?
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8
¢La empresa se preocupa en conducir al mejoramiento de las condiciones de
9 | vida de sus trabajadores?
oz - —
o <ZE ¢La empresa se preocupa en ayudar a sus trabajadores a tomar decisiones?
< 510
=K
= S ¢En la empresa, los trabajadores se desenvuelven plenamente para convivir
'(7) W1l | sanamente?
w =
12 ¢La empresa desarrolla programas psicoldgicos para estimular positivamente a

sus trabajadores?
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

ESCALA PARA COMPROMISO
LABORAL

Buen dia, el siguiente formato es una encuesta en la que usted completara,
marcando una alternativa segun la interrogante, se le pide que responda en forma
honesta, se trata de buscar informacion sobre el compromiso laboral que la Empresa
PESQUERA DIAMANTE S.A. desarrolla. Complete el cuestionario colocando un

namero del 1 al 5 segln lo crea conveniente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
n
z
e) ” Escala para compromiso laboral 1 2| 3
0 5
zZ e
5 =
=
a
1 ¢La empresa es consciente de disefiar politicas de incentivos para mantener
a la lealtad de sus trabajadores?
|<£ ¢ Los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan bien y larga
2 2 | permanencia en la empresa?
ul ¢ Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacion de

3 | laempresa?

¢laempresa disefia programas de capacitacion y retencion para sus
4 | trabajadores?

¢En la empresa existe un grado de responsabilidad del servicio que se brinda
S por parte de los colaboradores?

¢ Los directivos son conscientes que deben organizar las actividades de la
empresa?

IDENTIDAD
o

¢Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso con los
7 | objetivos de la empresa?




¢La empresa considera que debe existir politicas de incentivos para los
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8
trabajadores que practican los valores?
9 ¢ el trabajador acude a prestar atencion cuando otro necesita de su ayuda?
< . . .
E ¢los trabajadores sienten que la ayuda mutua es importante para los logros
5 < 10 | Jaborales?
E
'G % ¢La empresa se preocupa por sus trabajadores en lograr una verdadera
< 3| 11 | integracion?
@)
12 ¢La empresa se preocupa por capacitar a sus trabajadores en temas de

relaciones personales?
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