UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

DISCITE
% BENEFACERE J )/

Liderazgo transformacional en el comportamiento innovador de los
colaboradores en una empresa retail dedicada al mejoramiento del
hogar, Chiclayo, 2022

TESIS PARA OPTAREL TITULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTOR

Ronald Ervin Gomez Cachay
ASESOR
Valeria Tamara Llontop Hernandez

https://orcid.org/0000-0003-0417-0544

Chiclayo, 2024


https://orcid.org/0000-0003-0417-0544

Liderazgo transformacional en el comportamiento
innovador de los colaboradores en una empresa retail
dedicada al mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022

PRESENTADA POR
Ronald Ervin Gomez Cachay

A la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo

para optar el titulo de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

APROBADA POR

Angel Eduardo Llatas Rivas
PRESIDENTE

Jessica Karin Solano Cavero Valeria Tamara Llontop Hernandez
SECRETARIO VOCAL



Dedicatoria

Es opcional, el texto debe estar centrado y procura que no exceda de 100 palabras.

Agradecimientos

Es opcional, el texto debe estar centrado y procura que no exceda de 100 palabras.



Liderazgo transformacional en el comportamiento innovador
de los colaboradores en una empresa retail dedicada al
mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022

INFORME DE ORIGIMALIDALD

19, 18 5«

IMDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERMNET  PUBLICACIOMNES

O

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARLIAS

hdl.handle.net

Fuente de Internet

4y

B 2

tesis.usat.edu.pe

Fuente de Internet

3w

n

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

2%

~

upc.aws.openrepository.com

Fuente de Internet

T

@]

repositorioacademico.upc.edu.pe

Fuente de Internet

T

www.clubensayos.com

Fuente de Internet

B B

go.gale.com

Fuente de Internet

T

repositorio.autonoma.edu.pe

Fuente de Internet

T




indice

U011 o PRSPPI 5
A 1511 = ToX SRR 6
Ty oo [0 TodolTo ] o DRSSPSR USSP 7
AV To] I L=l [ (=T = LN SR 9
MaALErialeS Y MELOUOS. ..ottt bbb et b e ettt e e b e 13
RESUITAAOS Y QISCUSTON .....eviiiieieiie et b ettt bbb e e 14
(000 o 11157 T] 1- USSR 21
L CEToto] 0 T=T o - Tod ] PRSPPSO 22
] (=T 1<) 00 - TSRS 23

F N A1) 0 PR 27



Resumen

El presente trabajo apunta como objetivo general Determinar la influencia del
liderazgo transformacional en el comportamiento innovador de los colaboradores de una
empresa retail, Chiclayo, 2022, confirmandose también que el grado de liderazgo no es
satisfactorio, debido a que los lideres no tienden a transmitir la confianza requerida a los
colaboradores. Ademas, la investigacion fue de tipo basico, por plantearse analizar un
problema simple y especifico, tuvo enfoque cualitativo, es decir, sus resultados y
conclusiones se sustentan en informacidén obtenida por medio de un instrumento,
encontrandose asi una influencia entre las variables liderazgo transformacional y
comportamiento innovador; mientras que el disefio fue no experimental, debido a la nula
manipulacion de parte del investigador ni en el fendmeno analizado ni en los resultados
obtenidos. Se extrajo una muestra conformada por 154 colaboradores de una empresa
retail de la ciudad de Chiclayo, a quien se le aplicd un cuestionario, el mismo que
determind que el liderazgo transformacional no incide debidamente en el comportamiento
innovador de los trabajadores, ya que no generan nuevas ideas cuando se presenta algin

inconveniente u oportunidad de mejora.

Palabras clave: influencia, liderazgo transformacional, comportamiento innovador.

Clasificacion JEL: J50, J53, M54.



Abstract

The present work aims as a general objective to determine the influence of
transformational leadership on the innovative behavior of the collaborators of a retail
company, Chiclayo, 2022, also confirming that the degree of leadership is not satisfactory,
because the leaders do not tend to transmit the trust required from employees.In addition,
the research was of a basic type, since it was proposed to analyze a simple and specific
problem, it had a qualitative approach, that is, its results and conclusions arebased on
information obtained through an instrument, thus finding an influence between the
variables transformational leadership and innovative behavior; while the design was non-
experimental, due to the null manipulation on the part of the researcher neither in the
phenomenon analyzed nor in the results obtained. A sample made up of 154 employees
of a retail company in the city of Chiclayo was extracted, to whom a questionnaire was
applied, which determined that transformational leadership does not properly affect the
innovative behavior of workers, since they do not generate new ideas when there is a

problem or opportunity for improvement.

Keywords: influence, transformational leadership, innovative behavior.

JEL Classification: J50, J53, M54.



Introduccién

La supervivencia de una empresa puede determinarse en una gran medida por la
estrategia proactiva adoptada para superar los desafios de la tecnologia, los cambios
ambientales rapidos y disruptivos para llegar a un mercado competitivo (Shaikh, 2022).
En ese sentido, adoptar un comportamiento innovador en el trabajo es un factor
importante que se debe considerar de manera significativa para obtener una ventaja
competitiva y establecer la sustentabilidad organizacional, por lo cual, los lideres
organizacionales deben establecer la confianza y el compromiso laboral como los factores
maés importantes que vinculan al liderazgo y el comportamiento laboral innovador (Li et
al., 2019).

En el ambito laboral, los comportamientos de trabajo innovadores no se consideran
cruciales en las especificaciones del puesto laboral, pues no se incluyen en el sistema de
recompensas de la organizacion por ser vistos como comportamientos discrecionales,
adicionales a los roles que van mas alld de las expectativas de desempefio de los
empleados. Esto es importante puesto que, se ha argumentado que las conductas
innovadoras son la sustentacion en lo que a cambio organizacional se refiere, y
fundamentales dentro del mecanismo de la innovacion organizacional, siendo esencial
mejorar la comprension de los procesos y mecanismos a traves de los cuales los lideres
fomenten los comportamientos de trabajo innovador de los empleados (Karimi et at.,
2023).

En relacion a lo anterior, el liderazgo de indole transformacional se considera una
de las formas de liderazgo mas influyentes que tiene un impacto profundo en los
resultados organizacionales (Karimi et at., 2023), siendo ello una forma de influir dentro
de los procesos propios de innovacion en las organizaciones: animando a los empleados
a adoptar comportamientos innovadores, que se definen como la generacion, introduccion
y utilizacion deliberadas de conceptos novedosos con fines de rendimiento (Prieto et at.,
2020).

Las causas por las que las organizaciones necesitan desarrollar innovaciones para
enfrentar los problemas y desafios emergentes se deben a la creciente competencia global,
las expectativas de los clientes o los cambios del mercado. Estos desafios requieren que
los empleados participen en comportamientos innovadores para mejorar el estado actual,
considerando que la innovacién ayuda a las organizaciones a ser viables y ampliamente

aceptadas como un factor critico para el éxito organizacional (Afsar & Waheed, 2020).



Ademas, existen investigaciones acerca del comportamiento innovador y liderazgo
transformacional sobre los jefes, trabajadores 0 miembros de diferentes instituciones; no
obstante, dichos estudios se han realizado de forma independiente, mas no en relacion a

ambas variables en conjunto (Norena et al., 2022).

En relacion al sector retail de estudio, existe una alta competitividad entre dichas
empresas, dedicadas a ofrecer sus productos o servicios. Sin embargo, en la empresa de
estudio existen dificultades en cuanto al rendimiento por parte de los trabajadores,
conllevando a una disminucion en la ejecucion de actividades, desequilibrio fisico y
estres. Asimismo, la falta de capacitacion y uso de nuevos métodos ha sido un desafio
para los lideres, quienes necesitan desarrollar y plantear estrategias mas efectivas para
apoyar tanto a la organizacion como al personal. Dicho esto, las brechas de conocimiento
se deben establecer en el accionar de los lideres de las organizaciones hacia un
comportamiento innovador entre los colaboradores en funcion a la toma de decisiones y

generacion de ideas.

Tras lo antes mencionado, se planted la siguiente interrogante: ¢ Cual es la influencia
del liderazgo transformacional en el comportamiento innovador de los colaboradores en
una empresa retail dedicada al mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022? El hecho de
investigar ambas variables resulta beneficioso por distintos factores. Al hablar de
liderazgo transformacional, lo vinculamos directamente con consecuencias positivas,
entre las cuales estan el aumento de la productividad, favorecimiento de la innovacion y

mejora del rendimiento bajo presion. Es asi que es fundamental, discernir

la practica de un liderazgo transformacional para poder generar un buen clima
organizacional. Por otro lado, el comportamiento innovador, trae consigo algunos
beneficios, como, mejorar la competitividad, una mayor participacion en el desarrollo de
nuevas ideas y obtener ventajas sobre otros. Por lo cual, es vital comprender de qué
manera se puede promover el comportamiento innovador y asi mejorar el desempefio
organizacional. Es asi que esta investigacion servira a la gerencia en la toma de decisiones
que posibiliten el aplicar un liderazgo transformacional que promueva comportamientos

innovadores que conllevaran al buen andar de la empresa retail y el cumplimiento de sus

objetivos.

Como objetivo general se considerd determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el comportamiento innovador de los colaboradores de una empresa
retail dedicada al mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022; y como objetivos especificos
se desarrollaron los siguientes: Identificar el nivel de liderazgo transformacional de los

jefes inmediatos desde la perspectiva de los colaboradores; identificar el nivel de



comportamiento innovador y; determinar la influencia de las dimensiones del liderazgo
transformacional en el comportamiento innovador de los colaboradores, de una empresa

retail dedicada al mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022.

Revision de literatura

Como parte de los antecedentes, Scuotto et al. (2022) considero el objetivo de medir
la correlacion de las caracteristicas principales del liderazgo transformacional y el
comportamiento del conocimiento, para lo que empled una metodologia con enfoque
cuantitativo y recolecciéon primaria de datos, es decir, directa de la fuente, para su
posterior analisis. Los resultados obtenidos indican que en materia de liderazgo
transformacional influye el comportamiento del conocimiento y el liderazgo empaético es
el més predominante. Ademas, Prieto et al (2020); consideraron como objetivo en su
estudio analizar el liderazgo que incide en el comportamiento innovador del trabajador,
para lo que emplearon método cuantitativo no experimental, cuestionarios y uso de
coeficiente alfa de Cronbach para calcular la confiabilidad de instrumentos. Como
resultados obtuvo que los coeficientes alfa de Cronbach de los cuestionarios
correspondientes a las variables “liderazgo enfocado a la innovacion” y “comportamiento
innovador dentro del trabajo” resultaron finalmente superiores a 0.90 (elevado nivel de
consistencia interna); 64.14% de colaboradores percibieron el liderazgo para la
innovacion como de nivel “medio”, 25.52% como “alto” y 10.34% como “bajo”, y que
tanto la media de percepcion de niveles del “liderazgo para la innovacion” (73.62) y la
media del “comportamiento innovador en el trabajo” (73.62) se entienden como entre
moderados y altos; ademas se identificd que el liderazgo transformacional es el que més
influye en el comportamiento innovador.

Por otro lado, Shaik (2022), tuvo como objetivo en su estudio analizar el impacto
que tuvo el liderazgo transformacional en el comportamiento innovador en el trabajo,
haciendo uso de metodologia cuantitativa, empleando un cuestionario aplicado a una
muestra de 193 individuos. Como resultado se obtuvo que el liderazgo transformacional
directamente no tuvo implicancia significativa en el comportamiento innovador en el
entorno laboral, sin embargo, el liderazgo transformacional si tuvo un impacto
significativo y positivo en el intercambio de conocimientos y pasion por el trabajo. Islam
e Idris (2021) consideran como objetivo del estudio examinar qué influencia tiene el
liderazgo transformacional en relacion al comportamiento de los empleados, empleando

para ello investigacion cuantitativa y de tipo no experimental, observacional ademas del
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empleo de cuestionarios. Con un alfa de Cronbach de entre 0.6 y 0.7 en sus cuestionarios,
el resultado principal indicé que el liderazgo transformacional es capaz de influir
notoriamente en la confianza y el proceder de los empleados durante el cambio
organizacional.

Por su parte Sudibjo y Prameswari (2021) consideraron como objetivo investigar el
efecto producido por el liderazgo transformacional, el ajuste persona-organizacion y el
comportamiento de intercambio de conocimientos en el comportamiento laboral
innovador del colaborador, para lo que emplearon enfoque cuantitativo, no experimental,
con recoleccion y andlisis de datos, teniendo como instrumento cuestionario con escala
Likert: Desde 1 = “Muy en desacuerdo”, hasta 5 = “Muy de acuerdo”. El resultado
principal arrojo que el liderazgo transformacional afecta positivamente aunque no en gran
medida, al comportamiento innovador del trabajador, ya que coeficiente de determinacion
encontrado R? igual a 0.553 predice que el liderazgo transformacional posee incidencia
respecto al comportamiento innovador, siendo esta de un 55.3%. En el mismo orden, Chih
y Yung (2020) consideraron como objetivo medir la incidencia que tiene el liderazgo
transformacional en el desarrollo del comportamiento en materia creativa de los
subordinados, por lo que hicieron uso de una metodologia con enfoque cuantitativo, no
experimental y observacional, con recopilacion de datos; donde los resultados expusieron
que el liderazgo transformacional, el capital social y la transferencia de conocimientos
tiene una influencia en el comportamiento creativo.

Por su parte, Norena (2021), buscé encontrar la influencia existente entre estilo de
liderazgo transaccional y comportamiento innovador, para lo que metodolégicamente
empled enfoque cuantitativo, con alcance explicativo correlacional, corte transversal y de
disefio no experimental. Se encontré como resultado que los liderazgos transaccional y
transformacional explican el 22% y el 31% del comportamiento innovador
respectivamente.

Para la teoria relacionada al liderazgo transformacional, Bass y Avolio (1993),
sefialaron que se baso en los rasgos y conductas del lider para ello depende de las variables
situacionales, ademas de la perspectiva orientada a los conocimientos y habilidades. De
igual forma, Burns (2012) menciona que la teoria de liderazgo transformacional
constituye un proceso donde los lideres influyen en los seguidores, ante esto los lideres
modifican las conductas de apoyo y resistencia del personal a fin de mejorar los niveles
de la empresa donde interviene el enfoque del liderazgo carismatico. Asimismo, Farahnak

et al. (2020) sefialaron que la teoria del liderazgo transformacional sugiere que los lideres
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tienen influencia en las actitudes de los subordinados a través de su estilo de liderazgo,
especificamente a través de conductas de liderazgo transformacional que fomenten la
aceptacion del cambio y la innovacion.

Para el desarrollo del liderazgo transformacional se tomd en cuenta la teoria
liderazgo transformacional de Podsakoff et al. (1990) donde establece el comportamiento
sobre las actitudes que tienen los empleados como un esfuerzo y desempefio, ademas de
que los lideres transmutan las creencias, los valores basicos y actitudes de los seguidores
para que estos estén alertas a la hora de desempefiarse en los niveles més alla del minimo
requerido por la organizacion. Considerando dicha teoria, se desarrollaron las siguientes
dimensiones:

La influencia idealizada, la cual se basa en describir su modelo de conducta con alto
nivel de moral, ética, poder y superioridad hacia sus seguidores (Diaz et al., 2019). Asi
mismo, es definida como una dimension concerniente a liderazgo transformacional que
guarda relacién con la capacidad que algunas personas poseen y que generan credibilidad,
confianza y conseguir que otros individuos se sientan reconocidos con sus valores,
creencias, ideales y propositos (Afsar y Waheed, 2020).

La consideracion individualizada, se basa en tomar en cuenta las necesidades
personales de sus seguidores orientdndolos y guidndolos a cada uno de ellos; ademas, es
uno de los componentes del modelo de liderazgo transformacional de Bass (Diaz et al.,
2019). La consideracién individualizada consiste en la preocupacion que tiene el lider en
relacion a sus colaboradores, comprendiendo sus necesidades y su contestacion a éstas de
tal forma que luego pueda satisfacerlas. El lider tiene presente las necesidades de cada
persona para enfocar a cada una considerando su potencial, ademas ejerce como
entrenador (coach), ampliando y generando oportunidades de aprendizaje, estableciendo
un clima de soporte, es un dirigente que escucha y tiene conocimiento acerca de lo que
significa delegar, proporcionando un feedback provechoso al colaborador (Farahnak et
al., 2020).

La motivacion inspiradora, busca estimular criterios llamativos con un alto nivel de
motivacidn hacia sus seguidores, transmitiéndoles optimismo para alcanzar los objetivos
trazados (Diaz et al., 2019). Ademas, es que el lider aumente el entusiasmo y optimismo,
crear una vision inspiradora y atrayente para sus colaboradores. Asi mismo, saber
anunciar su vision de modo categorico con palabras y, por supuesto, con su propio

ejemplo (Farahnak et al., 2020).
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La estimulacién intelectual, permite a sus seguidores incrementar su nivel de
percepcion para realizar enfoques creativos en sus actividades, en base a ideas
innovadoras y empoderadas. Ademas, en la estimulacion intelectual, el lider anima a ir
por nuevos enfoques para remediar viejos problemas, se empefia en la inteligencia, el
raciocinio en la solucién de problemas; produce una mayor motivacion a sus seguidores
a pensar el modo de realizar las actividades diferentes (Diaz et al., 2019). Los
colaboradores se transforman en solucionadores de problemas mas efectivos sin la
facilitacion del lider. Llegan a ser mas innovadores con respecto a su anlisis deproblemas
y de las estrategias que usan para resolverlos (Farahnak et al., 2020).

Respecto a la variable, comportamiento innovador, se refiere al comportamiento de
un individuo que tiene como objetivo conseguir la iniciacién e introduccion intencional
(dentro de un rol de trabajo, organizacion o grupo) de procesos, ideas, productos o
procedimientos que sean novedosos Y Utiles (Newman et al., 2018). De igual forma, Qi et
al. (2019), sefialaron que el comportamiento innovador por parte de los empleados se
centrd en el proceso de innovacion (es decir, participar en actividades innovadoras) en
lugar del resultado de la innovacion (es decir, nuevos productos). Asimismo se considerd
como una serie de actividades relacionadas con la generacion de promocion y la
elaboraciodn de ideas para nuevas tecnologias, procesos, técnicas o productos.

Schukert (2018), por su parte lo entiende como un comportamiento activo donde
los empleados toman la iniciativa para mejorar productos, procesos y mercados existentes
y desarrollar nuevos, o para ofrecer innovaciones y calidad. Por su lado, Kleysen y Street
(2001), citado en Mora y Solis (2020) lo definen como cada una de esas ocupaciones
ejercidas por individuos orientados hacia la aplicacion, introduccion o generacion de una
novedad que repercuta eficazmente a cualquier grado de la organizacion.

En cuanto a la teoria de la innovacidon estudiada por De Jong y Den Hartog (2008)
sefialan a la innovacion como el estudio la creatividad y la inclusion de la implementacion
de nuevas ideas. Por lo tanto, el comportamiento de trabajo innovador no solo incluye la
generacién de ideas, sino también los comportamientos necesarios para implementar
ideas y lograr mejorar el desempefio personal y/o empresarial. Segun esta teoria se
mencionaron las dimensiones del comportamiento innovador:

Generacion de ideas, se dio por el reconocimiento del problema, la cual conlleva a
la generacion de soluciones o ideas, sean estas novedosas o adoptadas (Qi et al., 2019).
Por su lado, Kleysen y Street (2001) citado en Mora y Solis (2020) sefiala que estan

profundamente ligadas a la nocion de creatividad, acerca del cual concurren innumerables
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definiciones planteadas por un nimero importante de autores especializados en areas de
conocimiento diferentes.

Promocién de ideas se refiere al tratar de obtener un apoyo para ella, es decir
concretar la idea (Qi et al., 2019). Por su lado, Kleysen y Street (2001, citado en Mora y
Solis, 2020) indican que es una habilidad informal en pro del desarrollo del trabajo en
equipo, que admite la discusion de una dificultad sin limitar la exposicién de ideas.

Desarrollo de ideas consiste en la produccion de un prototipo o modelo de la
innovacion o trabajando en la ejecucion de la idea de otras maneras (Qi et al., 2019). Por
su lado, Kleysen y Street (2001, citado en Mora y Solis, 2020) acotan que consiste en
transformar una abstraccion creativa e imaginaria de un proceso material o producto apto

para ser colocado en operacion.

Materiales y métodos.

La investigacion aca presentada, fue de tipo bésica, dado que tiene por meta
solventar un problema determinado o planteamiento especifico; el enfoque fue
cuantitativo, dado que se recopilaron y analizaron los datos sobre las variables,
propiedades y fenémenos cuantitativos; ademas, se uso la recoleccion de datos para
responder cuestiones de indagacion probando una hipotesis, y confiando en el célculo
numérico, el conteo y muchas veces en el uso metddico de la estadistica. EI nivel del
estudio fue explicativo, porque se explicd la influencia que existe entre las variables del
estudio, validando o rechazando las hipotesis del estudio y; fue de disefio no
experimental, dado que el estudio se ejecutd sin maniobrar las variables, basandose en
la observacién del fendbmeno, tal como se muestra en su &mbito natural (Hernandez y
Mendoza, 2018).

La poblacion estuvo representada por 154 colaboradores de una tienda retail de la
ciudad de Chiclayo, por tal motivo la muestra fue de tipo censal constituida por toda la

poblacion.

Como técnica para la recogida de los datos se empled la encuesta y como su
instrumento se empled el cuestionario. Para la primera variable (liderazgo
transformacional) se consideré la teoria de Podsakoff et al (1990) donde describié 4
dimensiones mediante 20 items, cada dimension compuesta por 5 items; para la segunda
variable se considerd la teoria De Jong y Den Hartog (2008) donde describe tres

dimensiones y 9 items, ambos cuestionarios emplearon la escala de Likert donde (1)



14

totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) de
acuerdo, (5) totalmente de acuerdo y se aplicaron a los trabajadores de la empresa retail

de Chiclayo.

Con respecto al procedimiento, la encuesta se realizd de manera presencial en la
tienda retail, con la aceptacion de la solicitud presentada, se acudio a la tienda, se les
hizo entrega de las encuestas en fisico a los trabajadores cuando finalizaron sus labores.
La aplicacion de las encuestas permitié una correcta recoleccion de informacion y

analisis de estudio.

Por otro lado, el procesamiento de los resultados se dio por medio de la
identificacion de los objetivos, asi como de la recoleccién de los datos conseguida a
través de los dos instrumentos sobre las dos variables para luego ser tabuladas en el
programa IBM SPSS statistics 25 para concertar la informacion sobre los resultados en
funcion al analisis descriptivo e inferencial. En ese sentido, el anélisis descriptivo se
realizd por medio de graficos de barras. En cuanto al andlisis inferencial se dio por el
desarrollo de técnicas y/o pruebas estadisticas como la normalidad, Rho de Spearman y
modelo de regresion lineal.

Resultados y discusién
Resultados i
OBJETIVO ESPECIFICO 1: Identificar el nivel de liderazgo transformacional de los

jefes inmediatos desde la perspectiva de los colaboradores en una empresa retail dedicada

al mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022.

Figura 1
Nivel de Liderazgo Transformacional de una empresa retail dedicada al mejoramiento
del hogar
41.6%
50.0% 33.1%
40.0% 25.3%

30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

BAJO MEDIO ALTO

Nota. SPSS. v.26.
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Se muestra que el nivel de liderazgo transformacional de acuerdo a la percepcion
del 41.6% de los colaboradores de una empresa retail dedicada al mejoramiento del hogar
de Chiclayo se encuentra en un nivel bajo dado que, consideran que el lider no les refleja
confianza, no toma en cuenta las consecuencias morales y éticas de las decisiones, no les
muestra entusiasmo; ademas, que consideran que no cumple con su funcién de lider y no
les ayuda a mejorar.

Figura 2
Nivel de liderazgo transformacional en funcién a las dimensiones de una empresa retail

(en porcentaje %).

Bajo NN /) 9
Medio NI 455
Alto HEEE 117

Estimulacié

Bajo NI ) 6
Medio NN 331
Alto W 143

inspiradora n intelectual

Motivacion

Bajo NI 40 4
Medio NG 33
Alto I 175

Consideracion
individualizada

Bajo I 351
Medio NI 17 4
Alto IS 175

Influencia
idealizada

0.0 20.0 40.0 60.0

Nota. SPSS. v.26.
En funcion a las dimensiones, se observa que en la influencia idealizada, la

alternativa “media” (47.4%) fue la mas reconocida por los encuestados, ya que
consideraron que el lider habla de los valores y creencias, intentando que haya respeto
entre los colaboradores, sin embargo también manifestaron que existe un menor interés
por la transcendencia de un sentido fuerte de propdsito; respecto a la dimension
consideracion individualizada, 49.4% respondi6 que la consideracion individualizada era
baja, constituyendo el segundo porcentaje mayor alcanzado dentro de las dimensiones
analizadas y dando a entender que gran porcentaje de los colaboradores no perciben ser
considerados por sus lideres; en relacion al nivel de la motivacion inspiradora, 52.6%
manifestd que era bajo, lo que constituye el porcentaje mas significativo entre todas las
dimensiones analizadas, lo que refleja un problema de motivacion de parte de los lideres;

finalmente, en lo concerniente a la dimension estimulacién intelectual, 45.5% respondid
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“medio” y 11.7% “alto”, lo que constituyo el porcentaje mas bajo presentado por todas
las dimensiones y que expone la falta de liderazgo fomentado a partir del intelecto y
conocimiento en los colaboradores. En la investigacion llevada a cabo por Islam et al.
(2020), se dio a conocer que las 4 dimensiones del liderazgo transformacional, son
altamente influenciables dentro de la variable; explicando esto la receptividad y el apoyo
que ejerce el lider frente a sus seguidores; Scuotto (2019), por su parte, encontr6 en sus
resultados obtenidos que, en materia de liderazgo transformacional, las cuatro
dimensiones de la que estd compuesta, la motivacién inspiradora es el mas predominante.
Respecto a la base tedrica que sustenta estos resultados, Podsakoff et al. (1990) nos dicen
que los lideres deben transformar o cambiar las actitudes de sus seguidores, asi como
también, sus valores y creencias a fin de contar su disposicion y desempefio en niveles
altos. EI mismo autor sefiala que en relacion al liderazgo transformacional, la estimulacién
intelectual y la consideracion individualizada fueron determinantes respectoa confianza y
satisfaccion, destacando también que los comportamientos de transformacion “centrales"
y el apoyo individualizado tuvieron efectos positivos. Por otro lado, encontré que la
estimulacion intelectual tuvo impacto menor tanto en la confianza como en la satisfaccion,
lo que puede corresponderse con lo encontrado en este estudio, donde la estimulacion
intelectual también es percibida de manera insuficiente por los colaboradores.
OBJETIVO ESPECIFICO 2: Identificar el nivel de comportamiento innovador de los
colaboradores de una empresa retail dedicada al mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022.
Figura 3

Nivel de Comportamiento Innovador en los colaboradores de empresa retail.
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Nota. SPSS. v.26.
El nivel del comportamiento innovador de acuerdo a la percepcion del 39% de los

colaboradores de una empresa retail de Chiclayo se encuentra en un nivel bajo dado que,
los colaboradores no generan soluciones originales, ni presentan ideas innovadoras que

contribuyan al desarrollo de la empresa, basicamente no se interesan en innovar.
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Figura 4
Nivel de comportamiento innovador en funcién a las dimensiones en empresa retail (en

porcentaje %).
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Nota. SPSS. v.26.
En funcion a las dimensiones, como resultado se obtuvo que la generacion de ideas

se encuentra en un nivel medio (81.8%); dado que consideran que el colaborador no presta
atencion a cuestiones que no forman parte de su trabajo diario, no busca técnicaso métodos
de mejora en su trabajo; en cuanto a la Promocidon de Ideas se encontrd en un nivel bajo
(68.8%) dado que consideran que el colaborador no contribuye a generar soluciones, no
busca nuevos enfoques para el desarrollo de su trabajo y, finalmente sobreel Desarrollo de
Ideas se encontrd en un nivel medio (39%) deduciéndose que el colaborador no genera
ideas innovadoras. Estos resultados son respaldados por Prieto (2020) quien dio a conocer
que los colaboradores tienen una percepcion media (73.62%)en cuanto al comportamiento
innovador, sefialando que la creacion de zonas basadas en la construccién de ideas
innovadoras, tanto grupal como individual, ayuda a fomentar un comportamiento
innovador; por su parte Norena (2021), sefialo que el nivel de comportamiento innovador
obtenido fue de nivel medio con 31%, manifestando la importancia de la delegacion con
autonomia para el fomento de comportamientos innovadores en los colaboradores y el
liderazgo transformacional con 22%. Los resultados obtenidos tienen sustentacion tedrica
en el modelo tedrico de De Jong y Den Hartog (2008), que determina que el

comportamiento innovador es mas amplio que solo
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la creatividad y también incluye la implementacion, generacion de ideas y los
comportamientos necesarios para implementarlas y lograr mejoras en el desempefio
personal y/o comercial lo que queda patente en esta investigacion, sobre todo en

generacion y desarrollo de ideas.

OBJETIVO ESPECIFICO 3: Determinar la influencia de las dimensiones del
liderazgo transformacional en el comportamiento innovador de los colaboradores de una
empresa retail dedicada al mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022.

Tablal
Influencia de las dimensiones del liderazgo transformacional en el comportamiento

innovador en empresa retail dedicada al mejoramiento del hogar.

Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.

(Constante) 7,142 4,094 -1,744 ,083
Influencia Idealizada 1,377 232 ,506 5,929 ,000
Consideracion Individualizada ,032 ,207 ,011 153 878
Motivacién Inspiradora -,155 241 -,052 -,643 521
Estimulacion Intelectual ,758 ,264 ,265 2,866 ,005

Nota. Si el valor de significancia (Sig), es menor al 0.05, se refleja la existencia de influencia.

Constante = Comportamiento innovador.

La desviacion mide la dispersiéon habida en una distribucion dada de datos, si es mayor, mayor es la
distancia entre el mayor y menor dato obtenido.

El error establece la cantidad en que una observacion dentro de un grupo de datos se ve diferenciado del
valor previamente estimado.

Los resultados obtenidos determinaron que dos de las dimensiones (influencia
idealizada y estimulacion intelectual) de la variable liderazgo transformacional cumplen
con los parametros establecidos, siendo el nivel de significancia resultante menor a 0.05,
lo cual indica que poseen influencia en el comportamiento innovador; no obstante, las
dimensiones consideracion individualizada y motivacion inspiradora presentaron un
nivel de significancia mayor a 0.05, determinando que no existe influencia respecto al
comportamiento innovador, resultados que indican que los colaboradores poseen mas
influencia sobre la capacidad ejercida por el lider en la generacion de confianza y
propositos en ellos, creando un modelo de conducta de alto nivel de moral; asimismo, se
sienten influenciados por la generacion de nuevos enfoques que propone el lider en la

resolucion de problemas, basandose en la inteligencia y racionalidad. En relacion a
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dichos resultados, Chih y Yung (2020), encontraron que el liderazgo transformacional
puede tener una influencia més fuerte en lo referente a comportamiento individualizado
y consideracion individualizada que en estimulacion intelectual y motivacion
inspiradora, pero la influencia de todas no es necesariamente baja, ya que el liderazgo
transformacional influye de distintas maneras en la creatividad de los empleados, lo que
se explica en los multiples roles mediadores del ambiente de trabajo y capital humano;
por su parte Shaikh (2020), pudo establecer que las dimensiones que componen el
liderazgo transformacional en general no tuvieron un impacto significativo directamente
en el comportamiento innovador, pero si tuvo un significativo impacto la motivacion
para trabajar, lo que se condice por lo hallado en este estudio respecto a la influencia
idealizada y su nula significacién. Los resultados aca encontrados se basan tedricamente
en lo sefialado por Bass y Avolio (1993), quienes sostienen que esta clase de liderazgo
es entendido por parte de los colaboradores a partir de la forma en que el lider los
conduce y por la manera en que exterioriza cada una de las dimensiones que componen
el liderazgo transformacional, lo que queda entendido en los resultados del estudio.

OBJETIVO GENERAL.: Determinar la influencia del liderazgo transformacional en el
comportamiento innovador de los colaboradores de una empresa retail dedicada al
mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022.

Tabla 2

Resumen del modelo de la influencia del liderazgo transformacional en el

comportamiento innovador en empresa retail dedicada al mejoramiento del hogar.

Resumen del modeloP

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion Durbin-Watson
1 ,6178 ,380 376 4,586 1,075

a. Predictores: (Constante), LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
b. Variable dependiente: Comportamiento Innovador

Nota. SPSS. v.26.
En latabla 2, el R? igual a 0.376 predice que, siendo un 37.6% relativamente bajo.

Esto si se condice con lo encontrado por Scuotto (2022), que también encuentra relacién

entre ambos, pero esta no es de mucha significancia, tal y como este estudio establece.
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Tabla 3
Influencia del liderazgo transformacional en el comportamiento innovador en empresa
retail.
Coeficientes?
Coeficientes no estandarizados Coeficientes estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 9,172 4,377 2,005 038

LIDERAZGO 533 055 617 9,654 000

TRANSFORMACIONAL

a. Variable dependiente: Comportamiento Innovador

Nota. SPSS version 26
En la tabla 3, el nivel de significancia obtenido respecto al liderazgo

transformacional fue menor a 0.05 (0.38), cumpliéndose con el pardmetro establecido.
Este resultado determina una influencia del liderazgo transformacional en el
comportamiento innovador, aunque no de mucha significancia. Esto se contrasta con lo
encontrado por Scuotto (2022), que encontrd que si habia mayor correlacion entre ambos.
Tabla 4

Resultado general de la influencia del liderazgo transformacional en el comportamiento

innovador.

R cuadrado ajustado ,376
Sig. ,000

Nota. R? es porcentaje de influencia.

Los resultados obtenidos determinaron que, la influencia del liderazgo
transformacional en el comportamiento innovador existe, pero no es muy significativa.
Este resultado sefiala que un lider que tiene la capacidad de guiar y orientar a sus
colaboradores, generando confianza en ellos, lograran alcanzar sus objetivos de manera
conjuntay no individualizada, influenciandose todo ello en un comportamiento innovador
de cada colaborador. Estos resultados guardan similitud con Shaikh (2022), quien
encontrd que el liderazgo transformacional directamente no tuvo un impacto significativo
en el comportamiento innovador del trabajador (Pearson de 0.598), sin embargo, lo que
si impacto positiva y significativamente fue el intercambio de conocimientos; en el mismo
sentido, Sudibjo y Prameswari (2021) sefialaron que el liderazgo transformacional no
afecta significativamente el comportamiento de trabajo innovador (R = 0,553), sino que

mas bien tiene un efecto positivo mediante el comportamiento de intercambio de
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conocimientos. Los resultados tedricamente tienen base en lo establecido por Shukert
(2018), que sostiene que las conductas y rasgos del lider transformacional inspiran
cambios en la cognicién y empuja a los colaboradores a niveles altos de motivacion
empoderandolos y haciéndoles alcanzar metas desde puntos de vista que incluyen respeto,
admiracion y optimismo, aunque dependiendo del contexto organizacional de cada
empresa.

Conclusiones.
Concerniente al liderazgo en la empresa, se ha identificado que no se promueve

eficientemente, debido a que los jefes inmediatos no siempre transmiten confianza y a
menudo toman decisiones sin considerar plenamente las consecuencias, lo que genera
descontento entre los colaboradores. Estos sienten que no reciben el impulso necesario
para mejorar ni el apoyo adecuado en sus funciones. Por ello, es esencial ofrecer
alternativas para mejorar el liderazgo ejercido por los jefes inmediatos.

Con respecto al comportamiento innovador resulto ser bajo, dada la poca generacion
de ideas, desentendimiento de asuntos ajenos al trabajo y falta de interés en generar ideas
que innoven y contribuyan a resolver los problemas propios del centro laboral en el que
se desenvuelven, por ende, se deben crear los mecanismos para que loscolaboradores
entiendan la importancia de mejorar el comportamiento innovador y las implicancias
positivas que ello conlleva.

La influencia idealizada y la estimulacion intelectual resultaron ser las dimensiones

que mas influencia tuvieron en relacion al comportamiento innovador, en tanto que la
consideracién individualizada y la motivacion inspiradora no presentan una influencia tan
remarcada, debiendo entonces establecer pautas para mejorar los indicadores de las
dimensiones que son menos influyentes, pero sin descuidar por ello a las mas influyentes.
Aunque se presenta una influencia del liderazgo transformacional ejercido por los

jefes inmediatos sobre el comportamiento innovador, esta influencia ha resultado ser de
bajo nivel. Esto resalta la importancia del liderazgo transformacional, pero también
indica que existen diversos factores que limitan su efectividad. Es necesario identificar
estos factores para conocer qué aspectos mejorar y establecer politicas de liderazgo que

beneficien la motivacion de los colaboradores.
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Recomendaciones.
Formar equipos encabezados por lideres segln las tareas que ejercen en la empresa,

fomentando una relacién cross-funcional. Cada equipo deberia aprender lo que hacen los
demas grupos, lo cual permite una comprension integral del trabajo y fomenta la
confianza y apertura hacia los lideres. Este método, basado en las ideas de Patrick
Lencioni sobre "liderazgo inclusivo™, busca que los colaboradores se sientan motivados
y sean capaces de producir mas, ofreciendo soluciones eficientes a los problemas que se
presenten.

Crear espacios dedicados a la generacion de ideas innovadoras, tanto grupales como
individuales. Estas zonas deben contar con mesas, sillas, materiales creativos y frases
inspiradoras en las paredes. El uso de estos espacios cada dos semanas, sin la distraccion
de celulares, fomentara un ambiente que estimule la creatividad y el comportamiento
innovador. Este método utiliza los principios de Daniel H. Pink sobre "ambientes de
trabajo inspiradores".

Concebir los errores de los colaboradores como oportunidades para el cambio y el
aprendizaje. Reconocer publicamente los logros de los empleados, por ejemplo, en redes
sociales, refuerza la consideracién individualizada y la motivacién inspiradora. Este
método se basa en las ensefianzas de Brene Brown sobre "retroalimentacion positiva y el
reconocimiento™ y las teorias de refuerzo positivo de B.F. Skinner, promoviendo un
ambiente donde los colaboradores se sientan valorados y motivados a mejorar
continuamente.

Crear un espacio virtual de colaboracién, como Google Forms, para que los gerentes
recojan y consideren las opiniones de los colaboradores sobre comportamientos
innovadores. Este feedback mensual permitird tomar medidas efectivas para fomentar la
innovacion y el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, asegurando que la
informacidn sea siempre actualizada y relevante. Este método se apoya en las estrategias
de John C. Maxwell sobre "colaboracion y feedback continuo™ y las ideas de Peter Senge

sobre organizaciones que aprenden.
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AnNEexos

Instrumento

Encuesta de liderazgo transformacional

Cuestionario dirigido de los colaboradores de una tienda retail de Chiclayo con la
finalidad de determinar la influencia del liderazgo transformacional en el
comportamiento innovador de los colaboradores de una empresa retail, Chiclayo, 2022
Instrucciones: Marque segun crea conveniente teniendo en cuenta que la escala de
valoracion es la siguiente:

1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo,

4. De acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 1 2

Influencia idealizada

1 | Ellider infunde orgullo cuando el colaborador se asocia con otros

El lider habla de los valores y creencias mas importantes de los

Colaboradores

3 | Ellider especifica la importancia de un fuerte sentido de propdsito

El lider convence al colaborador de ir méas alla del interés propio

4 por el bien del grupo

El lider actGa de manera que construye el respeto de los demas
> por el colaborador.

Consideracion individualizada

El lider considera las consecuencias morales y éticas de las
6

decisiones.

7 | Ellider muestra una sensacion de poder y confianza.

El lider enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de

Mision

9 | Ellider habla con optimismo sobre el futuro

El lider habla con entusiasmo sobre lo que debe establecerse

Motivacion inspiradora

1 | Ellider articula una vision convincente del futuro
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El lider expresa confianza a traves de su comportamiento en que

1 .
5 | e lograran las metas
El lider vuelve a examinar los supuestos criticos y cuestiona si son
13| Apropiados
El  lider busca una perspectiva diferente cuando resuelve problemas
14
El lider hace que otros vean los problemas desde muchos &ngulos
15| Diferentes
Estimulacion intelectual
16 | El lider sugiere nuevas formas de ver cbmo completar las tareas
El lider pasa tiempo entrenando, ensefiando y asesorando a sus
17| seguidores.
El lider trata a los demas como individuos y no solo como
18| miembros de un grupo.
El lider considera que un individuo tiene necesidades, habilidades
19| y aspiraciones diferentes a las de los demas.
20| Ellider ayuda a otros a desarrollar sus fortalezas
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Encuesta de comportamiento innovador
Cuestionario dirigido de los colaboradores de una tienda retail de Chiclayo con la
finalidad de determinar la influencia del liderazgo transformacional en el
comportamiento innovador de los colaboradores de una empresa retail, Chiclayo, 2022
Instrucciones: Marque segun crea conveniente teniendo en cuenta que la escala de
valoracion es la siguiente:
1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
4. De acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo.

COMPORTAMIENTO INNOVADOR 1 2

Generacion de ideas

El colaborador presta atencion a cuestiones que no forman parte

de su trabajo diario

2 | Elcolaborador se pregunta como se pueden mejorar las cosas

El colaborador busca nuevos métodos, técnicas o instrumentos de

Trabajo

Promocion de ideas

4 | Elcolaborador genera soluciones originales para los problemas

5 | Elcolaborador encuentra nuevos enfoques para ejecutar tareas

El colaborador hace que los miembros importantes de la

6 ., . . .
organizacion se entusiasmen con las ideas innovadoras
Desarrollo de ideas
El colaborador introduce sistematicamente ideas innovadoras en
7

las précticas laborales

8 | Elcolaborador contribuye a la implementacién de nuevas ideas

9 | Elcolaborador se esfuerza en el desarrollo de cosas nuevas




Permiso de investigacion

“Afio del Fortalecimlento de la Soberanfa Nacional”
SEROR(AR):

GERENTE DE PROMART CHICLAYO

PRESENTE. -
f: SOLICITO PERMISO PAR I A ‘

DE GRA
De mi mayor consideracién:

Por medio de la presente, le saluda RONALD ERVIN GOMEZ CACHAY, estudiante del octavo ciclo
de la Escuela Profesional de Administracién de empresas de la UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO
TORIBIO DE MOGROVEIO, identificado con DNI N® 73999086 y con Cédigo Universitario:
172AE75008, me dirijo a usted respetuosamente para solicitar su autorizaclén para el desarrollo
de mi investigacién que tiene como titulo: “IMPACTO DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONALEN
EL COMPORTAMIENTO INNOVADOR DE LOS COLABORADORES DEL SECTOR RETAIL, CHICLAYO,
2022", el cual permitird obtener el Titulo profesional de Licenciado en Administracién de

Empresas.

Esperando que usted acepte mi solicitud, me comprometo a cumplir con todos los reglamentos,
horario de trabajo que podamos acordar entre partes y sobre todo contribulr con aportes
técnicos de mi formacién en beneficio de su organizacién.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente.
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bew 27 Gerentelde Tienda
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Matriz de consistencia
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Problemade Hipdtesis de investigacion

) . Objetivo general Variables Dimensiones Indicadores

investigacion

Determinar la influencia del liderazgo transformacional en el Influencia 1-5
¢Cudles la comportamiento innovador de los colaboradores de una empresa idealizada
influencia del retail dedicada al mejoramiento del hogar, Chiclayo, 2022 Ellid
. . iderazgo

liderazgo Objetivos especificos transformgacional

transformacional | |dentificar el nivel de liderazgo transformacional de 1os | infiuencia

izrjl ortamiento jefes inmediatos desde la perspectiva de los significativamente en el

innosador de los colaboradores en una empresa retail dedicada al comportamiento Liderazgo

| meinramientn del innovador de los transformacional

colaboradores de. Identificar el nivel de comportamiento innovador de los colaboradores de una 6-10

unaempresaretail | .ojahoradores de una empresa retail dedicada al mejoramiento del empresa retail dedicada al Consideracion

dedicada al :

et el hogar, Chiclayo, 2022. mejoramiento del hogar, individualizada

mejoraml.ento € Determinar la influencia de las dimensiones del liderazgo Chiclayo, 2022

hogar, Chiclayo, transformacional en el comportamiento innovador de los

20227 colaboradores de una empresa retail dedicada al mejoramiento del Motivacion 11-15

hogar, Chiclayo, 2022. inspiradora
Estimulacion 16-20
intelectual
Generacién de ideas 21-23
Comportamiento | Promocion de ideas 24-26
innovador

Desarrollo de ideas 27-29

Poblacion, muestra
y muestreo

Instrumentos de recoleccion de datos

Procedimientos

Técnicas estadisticas

Procesamiento

Mi poblacion son
154 colaboradores
de la tienda retail.
Muestra censal.

La técnica a emplear serd la encuesta con su instrumento
denominado cuestionario, donde se plasmaran todos los indicadores
para ser medidos. Teniendo para liderazgo transformacional a

Se visitara cada tienda retail para recabar
informacion

Relacidén: Coeficiente

de correlacién de
Spearman

Programa estadistico
SPSSv.25




Podsakoff et al (2003) y para comportamiento innovador a De Jongy

Den Hartog (2010).

Influencia: Regresion
Logistica Binaria

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES ITEMS ESCALA
Liderazgo Se basa en la conducta del jefe, el cual | Se aplica la encuesta con una escala | Influencia idealizada 1-5
Transformacional convierte los requerimientos de sus | de likert para poder medir los o
seguidores, a grandes expectativas de | indicadores  de las  cuatro | Consideracion 6-10 Tipo Likert
superacion, generando asi un incremento en | dimensiones de esta variable individualizada (12345)
su motivacién y moral. Asimismo, él o
fomenta un desarrollo innovador de sus Motivacion 11-15
empleados (Diaz et al., 2019) inspiradora
Estimulacion 16-20
intelectual
Comportamiento Una de esas ocupaciones que acometen los | Se aplica la encuesta con una escala | Generacion de ideas 21-23
innovador individuos orientados hacia la generacién, | de likert para poder medir los
introduccién o aplicacién de una novedad | indicadores de las tres dimensiones _ i
que resulte eficaz a cualquier grado de la | de esta variable Promocion de ideas 24-26
organizacion. Es esta Gltima definicion por
Desarrollo de ideas 27-29

la que se decanta el presente analisis.
(Kleysen y Street, 2001 citado en Mora y

Solis, 2020)




