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5. Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la relacion entre liderazgo y el
desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de gestion de servicios corporativos de
inmuebles de Lima Metropolitana. Para demostrar dicho objetivo se realizd una investigacion
de tipo cuantitativo, explicativo - correlacional y no experimental- transeccional, donde se
empled el cuestionario como técnica de recoleccion de datos, aplicandose a una muestra
conformada por 197 trabajadores administrativos de la empresa. Se obtuvo que el 70.1% de los
encuestados considera bueno el liderazgo y 70.6% evalud en un nivel alto el desempefio
laboral. Se determiné que existe relacion entre el liderazgo y las dimensiones de la variable
desempefio laboral, esto es: relacion directa, positiva y considerable con fiabilidad (p < 0.05,
rho = 0.602); relacién directa, positiva y muy fuerte con capacidad de respuesta técnica (p <
0.05, rho = 0.717); y relacion directa, positiva y considerable con compromiso laboral (p <
0.05, rho = 0.650). Asi se concluye que existe una relacion positiva, directa y muy fuerte entre
las variables liderazgo y desempefio laboral en una empresa de gestion de servicios

corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana (p < 0.05, rho = 0.708).

Palabras clave: liderazgo, desempefio laboral, fiabilidad, capacidad, compromiso.



6. Abstract

The general objective of this research was to analyze the relationship between leadership and
the job performance of workers in a corporate real estate services management company in
Metropolitan Lima. To demonstrate this objective, a quantitative, explanatory-correlational and
non-experimental-transectional investigation was carried out, where the questionnaire was
used as a data collection technique, applied to a sample made up of 197 administrative workers
of the company. It was obtained that 70.1% of those surveyed considered leadership to be good
and 70.6% evaluated job performance at a high level. It was determined that there is a
relationship between leadership and the dimensions of the job performance variable, that is:
direct, positive and considerable relationship with reliability (p < 0.05, rho = 0.602); direct,
positive and very strong relationship with technical response capacity (p < 0.05, rho = 0.717);
and direct, positive and considerable relationship with work commitment (p < 0.05, rho =
0.650). Thus, it is concluded that there is a positive, direct and very strong relationship between
the variables leadership and job performance in a corporate real estate services management

company in Metropolitan Lima (p < 0.05, rho = 0.708).

Keywords: leadership, job performance, reliability, ability, commitment.



7. Introduccion

La empresa de hoy esta obligada a mirar tanto hacia afuera como hacia adentro de si
misma, ya que no solo son importantes para alcanzar el éxito, el cliente y los proveedores, sino
que también son importantes 0 mas bien imprescindibles sus trabajadores, ya que de ellos
depende la relacion con éstos. Un trabajador eficiente y/o con un desempefio laboral

prominente, se convierte en un enclave fundamental para ser competitivo en el entorno.

Pero la eficiencia y productividad no son suficientes, deben ir acompafiada de un buen
lider que guie, dirija, planifique, motive, controle, y que sea la brajula que lleve a los
trabajadores hacia el cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion. Estos lideres
deben tener la capacidad técnica, emocional y moral para orientar a sus trabajadores al
cumplimiento de la mision de la empresa, que los oriente en el desempefio de sus funciones,
que los incentive y los motive a comprometerse y ser responsables con la visién y mision de la

empresa, siguiendo las normas de la misma.

La presente investigacion pretende analizar la relacion que existe entre el liderazgo y el
desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de gestion de servicios corporativos de
inmuebles de Lima Metropolitana. El disefio de la investigacion no experimental cuantitativo
permite analizar la influencia del liderazgo en su entorno natural, de tipo transversal, pues se
realizd en un periodo de tiempo determinado. El enfoque de la investigacion es cuantitativo
por el uso del método estadistico para determinar la muestra y comprobar las hipétesis
planteadas. Finalmente, los resultados serviran de base para futuras investigaciones sobre el

tema y para mejorar el desempefio de los trabajadores a través de los lideres de la empresa.



La fundamentacion tedrica

8. Marco historico
En esta seccion se presenta un resumen del origen y devenir historico de las variables

que sustentan la investigacion, es decir el liderazgo y desempefio laboral.

8.1. Liderazgo.

El liderazgo es una condicion innata del ser humano, mediante la cual una persona o
lider encamina los esfuerzos de un grupo de personas o de una nacion para el logro de un
objetivo colectivo (Sotomayor, 2016). Histdricamente, es un concepto que emergié con el
inicio de las primeras civilizaciones como las de: Sumeria, Egipto, Roma, China o incluso en
culturas prehispanicas de América Latina como la Incaica, la cual ya contaba con un lider

supremo (El Inca) (Giraldo y Naranjo, 2014).

Por ejemplo, en Sumeria a los sacerdotes se les rendia cuenta de la administracion de
los tributos. En Egipto antiguo, los faraones fungian el rol de lider supremo gracias a su
autoridad de carécter divina. Asimismo, en la construccion de las pirdmides de Egipto, los
capataces lograron coordinar el flujo de materiales y personas para llevar a cabo tan grande
empresa. Por otra parte, en la época del apogeo del imperio Romano (Siglo Il A.C.), fueron
delegando la autoridad de su territorio a autoridades civiles y no militares (Estrada, 2007). Por
su parte, el Inca en Peru tenia la responsabilidad de dirigir la estrategia militar, comercial,

politica y social del imperio en los andes latinoamericanos.

Segun Giraldo y Naranjo (2014), el concepto también se ha nutrido de aportes historicos
provenientes de la historia militar, pues uno de sus principios de funcionamiento, es el respeto
a la linea de mando. De esta manera, ya en el siglo V a. C., el gobernante y lider militar griego

Ciro, postulaba que la asignacion de las tareas tenia que ser especificada para cada hombre,



promoviendo el trabajo en equipo y la unidad de la direccién. En el siglo IV a. C., Alejandro
Magno era reconocido por su gran capacidad de liderazgo para organizar las tareas militares,
siendo referente posterior de grandes estrategas militares como Anibal (Siglo I a. C.) y
Napoledn Bonaparte (Siglo XVI11). De igual forma, en el siglo XV1I en Prusia, se organizaron

los vestigios de un alto mando militar como ente asesor de los reyes (Giraldo y Naranjo, 2014).

La Iglesia Catolica también ha ejercido una influencia en el concepto, pues desde su
fundacion, gracias a su estructura jerarquica, estado mayor y coordinacion funcional, ha sido
sinénimo de liderazgo. De igual manera, en la edad media el concepto el liderazgo estuvo
condicionado a la vision de estructura feudal, en la cual los sefiores feudales tenian el control
tributario de sus territorios. El rey decantaba su autoridad en sus vasallos y estos debian de

hacerla cumplir (Estrada, 2007).

Con la llegada de la revolucién industrial, desde el siglo XVI1II, se ha ido fortaleciendo
la nocion de liderazgo para controlar el modo de produccion y la relacion entre los obreros y
los propietarios de las empresas. Al respecto, en 1840 surgi6 la teoria del lider como héroe,
propuesta por Thomas Carlyle. En este sentido, Herbert Spencer sostuvo que los lideres
heroicos son el producto de su tiempo y de las condiciones sociales imperantes. Esta teoria

sostiene que los lideres iconicos nacen y no se hacen (Zalles, 2015).

Entre 1910 y 1948 se desarroll6 la teoria de los rasgos, la cual postulaba que los lideres
poseen cierta combinacidn de rasgos caracteristicos que los distinguen de otras personas (por
ejemplo: carisma, motivacion al logro, extroversion, entre otros) sin embargo, dicho paradigma
no tomaba en cuenta, que los rasgos no suelen ser siempre constantes, sino que dependen de

las situaciones especificas y del contexto (Early, 2017).

Kurt Lewin en 1939 trabajé con sus colegas Lippett y White y propusieron tres estilos

de liderazgo que se identificaban dentro de las organizaciones. Esos estilos de liderazgo



incluian: 1) Liderazgo autocratico en el que el lider corporativo tomaba todas las decisiones sin
consultar, 2) Liderazgo democratico por el cual el lider-supervisor incluia a los miembros de
la organizacion en el proceso de toma de decisiones y 3) Liderazgo de Laissez Faire por el cual

el lider jugaba un papel minimo en el proceso de toma de decisiones (Giraldo y Naranjo, 2014).

Entre 1950 y 1970, emergio la Teoria del comportamiento, la cual se basa en el analisis
de los comportamientos externos de los lideres ante sus seguidores. Con este nuevo énfasis, y
bajo las condiciones adecuadas, los lideres fueron vistos como un producto de su entorno, asi
como de su naturaleza. De forma similar, entre 1967 y 1990, se desarroll6 la teoria de la
contingencia enfocada en las personas involucradas, las tareas requeridas, la situacion
experimentada, la naturaleza de la organizacion, y otros factores medioambientales. Esta teoria
reconocio que ningun estilo de liderazgo es universalmente apropiado, sino que depende de su

contexto y de la situacion particular (Giraldo y Naranjo, 2014).

Likert propuso en 1967 una teoria de los estilos de liderazgo que incluia los siguientes

tipos:

e Autoritario explotador. En este caso el lider muestra poca o ninguna preocupacion
por sus seguidores o0 sus preocupaciones, se comunica de manera degradante y
acusadora, y toma todas las decisiones sin consultar a los subordinados.

e Autoritario benévolo. El lider se preocupa por los empleados y recompensa por la
calidad del desempefio, pero toma todas las decisiones solo.

e Consultivo. Hace un esfuerzo genuino por escuchar las ideas de los subordinados,
pero las decisiones siguen centralizadas en el lider.

e Participativo. Muestra gran preocupacion por los empleados, escucha atentamente

sus ideas y los incluye en el proceso de toma de decisiones.



En 1980, surgi6 la teoria de las relaciones, basada en liderazgo transaccional (basado
en un sistema de recompensas Yy en la retroalimentacion) y transformacional (el cual inspira a

sus seguidores a conseguir sus metas y objetivos).

8.2. Desempeiio laboral

Para Chiavenato (2009) evaluar el desempefio laboral, consiste en un proceso
sistematico dirigido a obtener una apreciacién del desempefio de un individuo en el cargo. Los
resultados emanados de la misma permiten detectar problemas a nivel de supervision,
integracion de los trabajadores a la organizacion o al cargo e incluso el desaprovechamiento de

empleados con un desempefio superior al requerido.

Por lo tanto, se ha convertido en un aspecto clave para las organizaciones; sin embargo,
de la misma manera como las empresas han transitado un camino histérico y evolutivo en el
pasar del tiempo, el desempefio laboral como proceso también ha tenido transformaciones a lo
largo de los afios. La primera aproximacion del desempefio laboral se ubica a mediados del
siglo XIX en pleno auge de la revolucion industrial, los duefios de las empresas median de
manera muy sencilla el rendimiento de las maquinas que se empleaban en los procesos de
produccidn a partir de la cantidad de unidades que eran capaces de producir diariamente, pero
con los trabajadores no se tenian los elementos necesarios para valorar su desempefio

(Mazariegos, 2016).

Es asi como Rover Owen ide6 un proceso sencillo, que permitia medir el rendimiento
de los trabajadores a diario por medio de un cuaderno que era asignado a cada trabajador, en el
que los supervisores registraban a diario comentarios sobre su desempefio, en secciones que se
clasificaban con colores, en donde se indicaban los niveles de rendimiento alcanzado.

Posteriormente para el afio 1842, el Gobierno de Estados Unidos por medio del Congreso,



establecio una Ley la cual obligaba a las empresas a realizar de forma anual procesos de

evaluacion de trabajadores (Mazariegos, 2016).

A raiz de estas primeras iniciativas, para principios del siglo XX las técnicas de
evaluacion empleadas fueron avanzando, a tal punto que la tendencia adoptada por las
organizaciones consistia en medir las competencias y las habilidades que se requerian para
ciertos cargos, asi como el analisis cuantitativo del rendimiento de los trabajadores. A partir de
la segunda mitad del siglo XX, en lo que Peter Drucker denomind como la “Sociedad del
Conocimiento”, debido a los grandes cambios que se produjeron en el entorno organizacional,
el trabajo manual comienza su declive para dar paso al trabajo del conocimiento, originando
un cambio en la medicién del rendimiento de los trabajadores haciendo ain méas compleja para

el momento. (Mazariegos, 2016).

En este sentido, aparecen entonces distintas modalidades de evaluacion del desempefio
laboral, prevaleciendo al final dos de ellas: la basada en competencias laborales y la basada en
el logro de objetivos. Ya para el siglo XXI, con el nuevo concepto de gestion del talento
humano, aparecen modelos de evaluacion de desempefio laboral que van mas alla de la
orientacion a resultados, pues dentro de los nuevos entornos colaborativos en los que se basan
las organizaciones, se buscan procesos de desarrollo de los colaboradores que garantizan un
alto grado de compromiso del mismo con su tarea, siendo esto un elemento clave para la

consecucion de los objetivos organizacionales. (Mazariegos, 2016).



9. Marco teorico
9.1. Liderazgo.

9.1.1. Teorias de liderazgo.

Como se discutié en la seccién de antecedentes histéricos, hay varias teorias de
liderazgo que han venido evolucionando y explican el proceso de liderazgo desde Opticas
diferentes. Entre estas teorias de liderazgo se tiene, la teoria de los rasgos, la teoria del
comportamiento y la teoria de la contingencia, las cuales se llaman teorias tradicionales del
liderazgo, mientras que las teorias transformacionales y transaccionales se enmarcan en las

nuevas teorias de liderazgo (Alonso, Ocegueda y Castro, 2019).

La teoria de los rasgos es uno de los primeros enfoques tedricos planteados para
explicar el liderazgo, al postular que el lider posee rasgos que nacen con él como, por ejemplo:
carisma o personalidad, empatia, inteligencia, motivacion, coraje y lealtad. Los primeros
estudios bajo esta teoria buscaban identificar un conjunto de atributos o rasgos individuales
que permitian clasificar 1) los lideres de los seguidores 2) los lideres exitosos de los fracasados
(Alonso, Ocegueda y Castro, 2019). Segun Dalton, Hoyle, Watts (2006), en las investigaciones
se utilizaban listas de rasgos, los cuales valoraban de mejor o peor forma. No obstante, a pesar
que es un enfoque tedrico popular, es controvertido pues muchos individuos que poseen estas

caracteristicas no son lideres.

La teoria del comportamiento se sustenta en el hecho que es posible encontrar
individuos lideres por su comportamiento, y no por sus rasgos. Con la finalidad de identificar
los estilos de liderazgo, los tedricos del comportamiento midieron ciertos tipos de conducta
como la autoridad, grado de control, flexibilidad, empefio por las metas e interés por sus

subalternos. Para los tedricos de este enfoque, el comportamiento de un lider es el mejor



predictor de sus influencias de liderazgo y, como resultado, es el mejor determinante de su

éxito en la organizacion (Dalton, Hoyle, Watts, 2006).

Por su parte, la teoria de la contingencia, se fundamenta en la motivacion, relacion o
tarea. Su principal exponente fue Fiedler, el cual propuso que los estilos de liderazgo pueden
identificarse con ayuda de cuestionarios para reconocer si un individuo solo estd motivado a
cumplir tareas o pudiese relacionarse con todos sus compafieros incluso los menos preferidos.
Segun esta teoria, la efectividad de una lider gira en funcion de variables como la relacién lider-
empleados (aceptacién en la masa laboral), la estructura de las tareas y la posicion de poder del
lider. La teoria afirmaba que, ante un contexto de buena relacion lider y empleados, tareas muy
estructuradas y fuerte posicion de poder, un liderazgo centrado en las tareas seria mas efectivo.
Por el contrario, en un contexto de buena relacion lider y empleados, tareas no muy
estructuradas y débil posicidn de poder, un liderazgo centrado en la reaccion seria mas exitoso

(Alonso, Ocegueda, y Castro, 2019).

La teoria transformacional, es una teoria enfocada en la forma en que el lider mediante
su carisma va transformando los objetivos y actividades de los grupos. Esta teoria se basa en
tres aspectos claves: 1) atencién individualizada (consideracidn de necesidades particulares),
2) estimulacion intelectual (desarrollo de ideas y nuevas préacticas) y 3) ejercer un liderazgo
carismatico o inspirador (que proporciona energia 0 motivacion). La teoria del liderazgo
transformacional se apoya en casi 30 afios de investigacién que correlacionan el liderazgo
transformacional con resultados de rendimiento positivos, incluidas las variables de nivel

individual, de grupo y de organizacion (Hogg, y Vaughan, 2008).

La teoria transaccional se basa en las relaciones de intercambio entre el lider y sus
seguidores, proporcionando recompensas 0 castigos. Postula que los lideres crean expectativas

en los empleados que los motivan al logro de los objetivos (Hogg, y Vaughan, 2008). La teoria



del lider-seguidor (desarrollada de 1990 en adelante), toma en cuenta el papel de los
seguidores, el cual enfatizaba la eleccion de ciertos lideres para "servir" a sus seguidores,
empoderandolos para vivir y trabajar con todo su potencial. Un lider es eficaz si puede
consolidar relaciones personalizas de intercambio de calidad con cada colaborador (Early,

2017).

9.1.2. Teorias de estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo se refirieren “al patron tipico de conducta que adopta el lider o
el directivo con el propdsito de guiar a sus trabajadores para que alcancen las metas de la
organizacion. El estilo esta basado en experiencias, el género, la educacion y la capacitacion,
y es el estimulo que motiva al lider en diferentes circunstancias" (Madrigal, 2005, p. 76).
Existen varias formas de clasificar los estilos cominmente, una tipologia comdnmente utilizada
es agruparlos como autocréaticos, pasivos, transaccionales y transformadores. La mayoria de
los lideres pueden usar combinaciones de estilos dependiendo de la situacion y el contexto, sin
embargo, cada uno de ellos exhibe una tendencia predominante (Johnson y Klee, 2007). La
vision, formulacion y ejecucion de las estrategias y el plan se denomina estilo de liderazgo
(House & Aditya, 1997). Los estilos de liderazgo varian de una persona a otra y también

depende de la necesidad de la situacion (Bass & Avolio, 1990).

En este contexto, Goleman (2018) propuso seis estilos de liderazgo diferentes,
empleados en una gran variedad de disciplinas. Cada tipo se basa en un componente de
inteligencia emocional. Los seis estilos de liderazgo son compatibles y los mejores lideres son
capaces de utilizar elementos de cada estilo para adaptarse a una situacién dada. Dichos estilos
son: autoritario, democratico, afiliativo, visionario, timonel, coaching. A continuacion, se

describe brevemente cada estilo (Goleman, 2018):



Autoritario. Es un tipo de lider que asigna una tarea y espera que el empleado
complete la misma sin hacer preguntas y sin quejarse. Muchas veces, cuando se
utiliza este tipo de estilo de liderazgo, solo es efectivo durante un corto periodo de
tiempo. Puede funcionar cuando no hay tiempo para la discusion, o cuando los
procedimientos especificos deben ser ejecutados bajo las reglas y regulaciones
exactas.

Democrético. Este tipo de lider aprecia las contribuciones de cada miembro del
equipo, incluyendo su participacion en los procesos de toma de decisiones. Para que
un lider actie como un lider democratico, debe estar seguro de un alto compromiso
y experiencia de los empleados antes para que este estilo pueda ser util.

Afiliativo. En este estilo de liderazgo, el lider trata de resolver los conflictos dentro
del grupo tratando de hacerlos colaborar. El objetivo del lider afiliativo es crear un
equipo donde todos se sientan valorados y se sientan parte del equipo. EI mejor
momento para utilizar este enfoque es, por ejemplo, cuando los resultados deseados
del equipo no se logran por falta de colaboracion.

Visionario. Se preocupa continuamente por energizar positivamente al equipo para
alcanzar los objetivos que contribuyen a lograr las metas de la organizacion. Este
estilo de liderazgo es muy efectivo para motivar a los miembros del equipo. El lider
visionario muchas veces se identifica a si mismo como el que tiene mas experiencia.
Timonel. En este caso el lider sirve de ejemplo, aqui los lideres esperan que el
equipo trabaje de forma independiente y normalmente soOlo requieren
actualizaciones semanales 0 mensuales sobre el estado de un proyecto. Debido a su
independencia, se espera que los miembros del equipo den excelentes resultados.
Coaching. Intenta identificar las fortalezas y debilidades de los empleados y

animarlos a mejorar sus habilidades y capacidades. Por lo tanto, este estilo de
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liderazgo se preocupa principalmente por el objetivo a largo plazo de la
organizacion, y por como los empleados pueden contribuir a alcanzar estos

objetivos.

Por otra parte, de acuerdo a Avolio y Bass (2014), existen tres grandes estilos de
liderazgo: 1) pasivo-evasivo, 2) transaccional y 3) transformador. El estilo pasivo-evasivo se
divide en: el liderazgo pasivo y evasivo o Laissez-Faire, el transaccional en: de recompensa
contingente y direccion por excepcion activa, el liderazgo transformacional en: influencia
idealizada como atribucion, influencia idealizada como comportamiento, motivacién por
inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion intelectual. A continuacion, se definen

algunos rasgos tedricos y comportamientos de las tres categorias principales.

a) Liderazgo pasivo- evasivo.

Implica un liderazgo mucho maés pasivo y reactivo, en el que los mandos no responden
a los problemas de su equipo de manera sistematica o anticipada. El liderazgo pasivo evita
clarificar lo que se espera de los subordinados, no aclarando tampoco los estandares y metas a
conseguir. Esta forma de proceder tiene un efecto negativo sobre los resultados deseados y
sobre el equipo, siendo una categoria que se compone de dos tipos de comportamientos.
Direccion por excepcion pasiva y Laissez-Faire, es decir el lider solo interviene cuando no se

consiguen los estandares previstos o cuando algo va mal (Salcedo, 2018).

b) Liderazgo transaccional.

El liderazgo transaccional promueve el cumplimiento de las metas organizacionales
existentes y las expectativas de desempefio a través de la supervision y el uso de recompensas
y castigos. Los lideres transaccionales estan orientados a las tareas y a los resultados. Este
enfoque es especialmente efectivo bajo estrictas restricciones de tiempo y recursos y en

proyectos altamente especificados, se adhiere al status quo y emplea una forma de gestiéon que
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presta mucha atencién a la forma en que los empleados realizan sus tareas. Un lider
transaccional proporciona un incentivo para el rendimiento positivo (Contreras y Barbosa,

2013).

Ademas de utilizar un sistema de recompensas, el lider transaccional se centra en
procesos probados que producen resultados consistentes (Ayoub, 2010). Sin embargo, segln
Ferndndez y Quintero (2017), “Los lideres transaccionales por lo general no buscan cambios a
nivel cultural dentro de la organizacidn, sino que trabajan sobre la cultura existente, mientras

que los lideres transformacionales intentan cambiar la cultura organizacional” (p.59).

¢) Liderazgo transformador

De acuerdo con Burns (1978) y citado por Fernandez y Quintero (2017), este tipo de
liderazgo se fundamenta en que los lideres y sus seguidores se ayuden mutuamente para lograr
niveles de motivacion superiores, 0 lo que es igual, un cambio en la forma de actuacion del
seguidor. Asi, se diferencia del enfoque transaccional en que no se trata de dar y recibir sino

en la personalidad que brinda el lider.

El liderazgo transformacional se centra en el aumento de la motivaciony el compromiso
de los empleados, intentando vincular el sentido de identidad de los empleados con los valores
de la organizacion. Este estilo de liderazgo enfatiza el liderazgo mediante el ejemplo, de manera
que los seguidores puedan identificarse con la vision y los valores del lider. Segin Fernandez
y Quintero (2017), “El liderazgo transformacional, es considerado parte de las llamadas teorias
del liderazgo organizacional, y su importancia descansa en la contribucion de estos lideres en

el éxito de las organizaciones” (p. 60).

Un enfoque transformacional se centra en las fortalezas y debilidades individuales de
los empleados y en la mejora de sus capacidades y su compromiso con los objetivos de la

organizacion, a menudo buscando su aceptacion de las decisiones. El liderazgo transformador
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anima a los empleados a pensar de forma critica y los lideres suelen ser una fuente de

inspiracion (Ayoub, 2011).

9.1.3. Dimensiones del liderazgo.

Las dimensiones del liderazgo se pueden dividir en tres: direccién efectiva, impulso al

éxito y la libertad de decision.

Direccion efectiva: De acuerdo a Blanchart (2002), la direccidn efectiva consiste en
guiar y dirigir a otras personas para alcanzar un objetivo. Se refiere a esa capacidad del
lider de hacer efectivo su poder en base a los objetivos organizacionales, por medio del
cual se da sentido y finalidad a la accion.

Impulso al éxito: es la capacidad del lider para motivar el logro de altos grados de
realizacion y de éxito en sus empleados. Por lo tanto, las situaciones de éxito son
reforzadas en la medida en que el individuo sabe que su rendimiento le conducira a una
evaluacion favorable, ocasionando; en este sentido, una reaccion emocional de orgullo
ante el mismo (Colmenares y Delgado, 2008).

Libertad de decision: Es la capacidad de libertad que otorgan los lideres y que permite
a los colaboradores tomar decisiones sin la ayuda del otro. Para Alles (2006), la libertad
de decision supone que el lider debe promover que los empleados actden de manera
proactiva ante la presencia de dificultades sin requerir consultar al supervisor
inmediato, para de esta manera evitar que se agrave los problemas menores. También
implica la posibilidad de proponer mejoras, aunque no haya un problema concreto que

deba ser solucionado.
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9.2. Desempefio laboral

9.2.1. Teorias de desempefio laboral.

El desempefio laboral es el valor que se espera que aporte un individuo a una
organizacion a partir de sus diferentes episodios conductuales en un determinado periodo de
tiempo. Dichas conductas (de un mismo individuo o de varios individuos) permiten alcanzar la
eficiencia organizacional; por lo tanto, el desempefio se traduce como aquel comportamiento

del evaluado para alcanzar los objetivos fijados. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

Por su parte, Quero, Mendoza y Torres (2014) consideran que el desempefio laboral
busca medir el nivel de ejecucion que un trabajador alcanza en el cumplimiento de las tareas
que le han sido encomendadas, pero de manera muy significativa, la forma en que eso repercute

en el éxito de las metas y los objetivos previstos por la organizacion.

En este sentido, para alcanzar para lograr un desempefio con eficacia y eficiencia, el
trabajador debe tener siempre presente los siguientes principios basicos: a) debe tener
capacitacion, b) estar consciente que es el protagonista, ¢) tener conciencia de que es el
responsable de sus resultados, d) debe saber como lo esta haciendo, e) debe discutir con su
superiores los objetivos a alcanzar, f) su actuacion debe ser parte de un trabajo en equipo y g)

debe identificar y eliminar aquellos obstaculos que lo afecten (Martinez, 2015).

De acuerdo a Palmar y Valero (2014) el desempefio laboral depende de distintos,
elementos o caracteristicas que se asocian con las habilidades y las capacidades que se espera
sean aplicadas por un trabajador en el desarrollo de las funciones y actividades establecidas.
Estas caracteristicas permiten potenciar el disefio del trabajo, asi como a maximizar el

desemperio, y dentro de las cuales se consideran:

e Adaptabilidad: Se refiere a la manera como el trabajador mantiene su efectividad en

diferentes ambientes y en torno a las diferentes asignaciones y responsabilidades.
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Comunicacion: Se refiere a la capacidad del trabajador para expresar sus ideas de
manera efectiva en forma grupal o individual. Asi mismo, es esa capacidad de trasmitir
informacion de acuerdo al lenguaje o la terminologia del receptor y la manera como
emplea la gramatica, organizacional y estructural en el proceso comunicativo.
Iniciativa: Se refiere a la capacidad del trabajador para influir activamente sobre los
acontecimientos con el fin de alcanzar objetivos propuestos. Es esa habilidad de
provocar situaciones, en lugar de aceptarlas pasivamente y como emplea las ideas y
conocimientos para lograr las metas mas alla de lo requerido.

Conocimientos: Se refiere al nivel de conocimientos técnicos y/o profesionales
alcanzado por el trabajador, asociado a aquellas areas relacionadas a su puesto de
trabajo. Es la capacidad para mantenerse actualizado en los avances y tendencias
actuales de su area de experiencia profesional.

Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad del trabajador para desenvolverse de
manera eficaz en equipos de trabajo, con el fin del logro de las metas de la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente armonico que permite el consenso.
Desarrollo de talentos: Se refiere a la capacidad del trabajador para desarrollar
habilidades y competencias junto a los miembros de su equipo, en donde se planifican

actividades efectivas relacionadas con los cargos actuales y futuros.

9.2.2. Evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2009), la evaluacion del desempefio es un proceso que permite

revisar la actividad productiva anterior los trabajadores, con el objeto de evaluar qué tanto han

contribuido al logro de las metas y los objetivos trazados por la organizacion. Para Alles (2005),

uno de los grandes objetivos de esta evaluacion, consiste en sefialar el desarrollo personal y

profesional del trabajador, la mejora permanente de los resultados de la organizaciéon y un
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aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. De esta manera, se convierte en una

herramienta que permite tomar decisiones asociadas al personal (Robins 2004).

Otra de las bondades de evaluar el desempefio laboral, es que favorece en la deteccion
de necesidades de formacion profesional, la motivacion al evaluado, la seleccidon de la persona
clave para un determinado puesto de trabajo; asi como, para la realizacion de un analisis en
conjunto (jefe / trabajador) con la finalidad de conocer como laboran, para tomar decisiones
asociadas a la remuneracion y para mejorar los resultados esperados de parte del trabajador

(Alles, 2005)

La responsabilidad de la evaluacion del desempefio depende del estilo empleado por la

organizacion. De acuerdo a Bohlander y Snell (2008), esta puede ser desarrollada por:

e Los colegas: Se realiza por medio de formatos que se integran en un perfil Unico, el
cual es empleado por el supervisor inmediato al realizar la entrevista de evaluacion del
de desempefio. Este tipo de evaluacion presenta un alto grado de confiabilidad y es
apropiado cuando se trabaja en equipos.

e Los subordinados: Es un tipo de evaluacion que realizan los subordinados a su
superior inmediato. La misma se emplea mayormente con propositos de desarrollo
administrativo y también posee un alto grado de confiabilidad, visto que cruza
informacién de todos los empleados, lo que permite tener una sola percepcion de la
persona evaluada.

e El supervisor inmediato del empleado: Esta evaluacion es realizada por el supervisor
del trabajador, la cual a menudo es revisada por el gerente del area. La debilidad que
presenta esta evaluacion es el grado de subjetividad que posea el evaluador y por las
relaciones que este tenga con los trabajadores. Sin embargo, tiene un grado de

confiabilidad aceptable.
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e EIl trabajador: Es una autoevaluacion que realiza el trabajador por medio de un
formato que debe llenar antes de la entrevista de evaluacion de desempefio. Su grado

de confiabilidad es bajo ya que el trabajador evaluado tiende a ser juez y enjuiciado.

La importancia de la evaluacion de desempefio de acuerdo a Chiavenato (2009) obedece
a que todo trabajador de una organizacion requiere recibir de parte de su superior una
retroalimentacion, con la finalidad de conocer su actuacion en el desarrollo de las actividades
y tareas asignadas, para de esta manera mejorar y ajustar su desempefio. Asi, en resumen, las
razones empleadas dentro de las organizaciones para realizar una evaluacion de desempefio

son:

e Recompensas: Para recompensar de manera correcta a los trabajadores, se debe medir
los méritos alcanzados por los mismos. Por medio de la evaluacion se conoce la
evolucion de su desempefio, lo que permitira tomar decisiones acertadas para los
aumentos salariales y cualquier otro mecanismo de recompensa.

e Desarrollo: La evaluacion de desempefio permite obtener informacién de primera
mano para indicarle al trabajador cuales son sus capacidades y sus oportunidades de
mejora, con dicha informacion se establecen los programas de desarrollo dentro de la
organizacion.

e Relaciones: Al realizar una evaluacion de desempefio, se permite el fortalecimiento y/o
mejora de la relacion con las personas que estan alrededor del trabajador (jefes,
comparieros, subordinados, entre otros).

e Percepcion: La evaluacion determina la percepcion de las demas personas respecto al
trabajador evaluado, lo que permite conocer la manera como es visto y del entorno que

le rodea.
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Asesoria: La evaluacion de desempefio permite dar informacion adecuada de los
trabajadores al &rea de recursos humanos, con la cual podran realizar distintas acciones
en pro de la motivacion y el sentido de pertenencia, hacer un buen manejo del liderazgo,

asi como procesos de traslados, rotacion, ascensos o despido segln sea el caso.

9.2.3. Dimensiones del desempefio laboral

Las dimensiones asociadas al desempefio laboral son: fiabilidad, capacidad de respuesta

técnica y compromiso laboral.

Fiabilidad: Se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos y metas planteadas al
trabajador en base al plan estratégico organizacional que da vida al servicio. De acuerdo
a Chiavenato (2009), es importante evaluar como los trabajadores emplean las
diferentes habilidades y conocimientos practicos que poseen al realizar sus funciones y
actividades laborales.

Capacidad de respuesta técnica: Se refiere al manejo de las relaciones del trabajo
entre las diferentes areas de la organizacién y con los clientes, asi como la aplicacion
de los conocimientos adquiridos mediante el estudio y experiencia de su labor. Para
Milkovich y Boudrem (1994), la capacidad de respuesta técnica esta asociado a las
habilidades, requerimientos, y cualidades, que se encuentran relacionados con el
desarrollo del puesto de trabajo y la organizacién, en consonancia con los objetivos
propuestos y los resultados esperados.

Compromiso laboral: Se refiere a la actitud asumida por el trabajador con la finalidad
de cumplir de manera oportuna y adecuada con las funciones asignadas. En este sentido
Romero y Urdaneta (2009), indican que el compromiso laboral estd compuesto por las
habilidades del trabajador, la percepcion que posee de todo lo que le rodea como las

facilidades y las condiciones para su trabajo, asi como la motivacion que posee sobre
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sus responsabilidades, con el fin dltimo de alcanzar los objetivos y metas propuestas

por la organizacion.

10. Antecedentes del estudio.

10.1. Antecedentes nacionales

A nivel nacional se tiene la contribucion de Carrera (2019) con sus tesis: “Estilos de
liderazgo y desempefio laboral en Automotores Mopal S.A. Huanuco — 2019”. En dicha
investigacion, se plante6 como objetivo determinar la relacion que existe entre los estilos de
liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores en Automotores Mopal S.A. Huanuco —
2019. De esta manera, la investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo y un tipo de
investigacion aplicada y de nivel descriptivo — correlacional, aplicandose instrumentos de
recoleccion el cuestionario a un total de 56 trabajadores de la empresa. La autora concluye que
existe una relacion directa entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en Automotores
Mopal, debido a un coeficiente de correlacion positivo y alto de 0.748; por lo tanto. Los
gerentes muestran comportamientos adecuados que permiten un desempefio en torno al

compromiso, motivacion y buenas relaciones en la empresa.

Por otra parte, Silva (2018) realiz6 una tesis titulada: “Liderazgo y desempefio laboral
de los trabajadores de la gerencia de planeamiento y presupuesto de la Municipalidad Mariscal
Nieto, Moquegua - 2018”. Su objetivo fue determinar el tipo de relacion que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de trabajadores de la gerencia de planeamiento y presupuesto
de dicha municipalidad para el afio 2018. Para ello, se emple6 una metodologia de tipo
cuantitativa bajo un disefio no experimental de tipo descriptivo - correlacional. Con el fin de
recolectar los datos se elabord un cuestionario, aplicado a una poblacién de 29 trabajadores. El
autor concluye que existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y el desempefio

laboral en los trabajadores de la gerencia de planeamiento y presupuesto de la municipalidad

19



Mariscal Nieto en 2018; asi mientras se incremente el nivel de liderazgo se produce una mejora

en el desempefio laboral de los trabajadores.

En la misma linea de investigacion, Roca (2017) realiz6 un trabajo de tesis de grado
titulado: “Relacion entre liderazgo y desempefio laboral en la oficina de logistica de la Red de
Salud Pacifico Sur, Chimbote — 2017”. Esta investigacion tuvo como objetivo establecer la
relacion entre liderazgo y desempefio laboral en la oficina de logistica de la Red de Salud
Pacifico Sur, Chimbote — 2017. En este sentido, se emple6 un disefio de investigacion
descriptivo — correlacional, mientras que para la recoleccion de datos se disefiaron dos
cuestionarios, uno dirigido para medir el liderazgo y otro para el desempefio laboral, siendo
aplicado a una poblacion de 20 trabajadores pertenecientes al area de logistica. La autora
concluyé que existe una relacion fuerte y directamente positiva entre las variables liderazgo y
desempefio laboral, producto del coeficiente de correlacion de Pearson que dio como resultado
que es rxy = 0,696; lo que evidencia que, si el liderazgo mejora, el desempefio laboral de los

trabajadores se incrementara.

10.2. Antecedentes internacionales

Entre las investigaciones internacionales que han abordado la relacién entre los estilos
de liderazgo y el desempefio laboral se tiene el aporte Ahumada (2017) con su investigacion
titulada “Incidencia de los estilos de liderazgo transformacional o transaccional en el
desempefio laboral del personal de ventas de una empresa del sector Retail en Colombia”. El
objetivo propuesto por la investigadora fue el de determinar la incidencia que los estilos de
liderazgo transformacional o transaccional de los supervisores de ventas de una empresa del
sector Retail en Colombia, tiene sobre el desempefio laboral de su personal de ventas. La
investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo y un estudio correlacional,

empleandose como instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario multifactorial del
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liderazgo (MQL) forma lider (5x), el cuestionario multifactorial de liderazgo forma
subordinado (5x) y el formato de evaluacion de desempefio. La poblacién estuvo conformada
por 11 supervisores de ventas y 45 asesores de ventas. La autora concluye que, en los
supervisores de ventas, el estilo de liderazgo predominante es el transaccional, seguido del
liderazgo transformacional con un nivel de significancia positivo entre ambos estilos. Aun
cuando no fue posible determinar la incidencia de los estilos de liderazgo sobre el desempefio
laboral del personal de ventas, se infiere que existe una relacion significativa y positiva entre

el liderazgo transaccional, el esfuerzo extra y la satisfaccion de los supervisores de ventas.

De igual forma, se tiene la investigacién realizada por Medina (2017) titulada
“Influencia del liderazgo patriarcal en el desempefio laboral de las empresas familiares del
sector textil del Canton Pelileo”. La investigacion tuvo como objetivo analizar las
repercusiones del liderazgo patriarcal en el desempefio laboral dentro de las empresas
familiares, utilizando una metodologia mixta (cuantitativa y cualitativa) de tipo descriptiva —
correlacional, en la cual emple6 como instrumentos de recolecciéon de datos, las fichas de
registro documental y la encuesta, siendo aplicada esta Gltima a 129 trabajadores del sector
objeto de estudio. Como conclusion, la autora indica que existe una influencia directa del
liderazgo patriarcal en la eficiencia y desempefio laboral de las empresas familiares del sector
textil de Canton Pelileo, especificamente en lo que se refiere a la intercomunicacioén entre las
partes, en este sentido, la influencia en el desempefio laboral, a nivel de productividad es en
promedio sobre el 44,19%. Sin embargo, existe un bajo nivel de participacion de trabajo en
equipo, falta motivacion y capacitacion de los trabajadores, aspectos que deben ser

considerados para la generacion de un buen desempefio laboral.

Otro aporte internacional fue realizado por Urizar (2016), en su investigacion que lleva
por titulo “Estilos de liderazgo en el desempefio laboral de los colaboradores de restaurante

Don Carlos, Coban Alta Verapaz”, cuyo objetivo se orientd a conocer los estilos de liderazgo
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de los colaboradores del Restaurante Don Carlos. Para ello, utiliz6 una metodologia descriptiva
y como instrumento de recoleccion de datos empled el test de estilos de liderazgo del Instituto
Centroamericano de Administracion de Empresas (INCAE), el cual fue aplicado a una
poblacion de 16 trabajadores. Las conclusiones indican el estilo de liderazgo predominante en
la organizacion es el autocrético, a nivel promedio se evidencio el uso del estilo de liderazgo

participativo y en menor proporcion el estilo de liderazgo liberal

11. Marco conceptual

En esta seccion, se detallan los términos o definiciones claves, necesarias para el
entendimiento de la investigacion.

a) Clima institucional

Se define de forma general como el grado de cordialidad y afectividad presente dentro del

seno de una organizacion (Charry, 2012).

b) Eficacia

Se define como el grado de semejanza existente entre los resultados obtenidos y los

objetivos propuestos para el desarrollo de una actividad. Asi, consiste en hacer las cosas de

manera correcta habiendo escogido los objetivos apropiados (Mansilla, 2007).

c) Eficiencia

Se define como el grado de efectividad con la que se aprovechan los recursos en general
durante el desarrollo de una actividad; de esta manera, se resume en hacer correctamente
las cosas (Mansilla, 2007).

d) Estilo de liderazgo

Son los comportamientos mas o menos duraderos que tiene los lideres al dirigir una
organizacion (Del Aguila, 2012).

e) Liderazgo

22



Es la influencia que ejerce una persona a otros seres humanos, en un contexto o situacion
dada para el logro de unos objetivos (Del Aguila, 2012).

f) Liderazgo antagonico

Es un tipo de lider que prefiere la conversacion, y que ama y utiliza constantemente el
debate publico, siendo un destacado participante del mismo (Charry, 2012).

g) Liderazgo transaccional

Corresponde a un tipo de liderazgo que guia a su personal al logro de las metas mediante
un sistema de recompensas y castigos (Charry, 2012).

h) Lider carismatico

Son un tipo de lider que logra captar la atencién del publico facilmente y responde a las

necesidades emocionales y de apoyo de sus seguidores (Charry, 2012).
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El Problema de investigacion

12. Descripcion de la realidad problematica

Durante el siglo XXI se ha experimentado a nivel mundial distintos cambios en &areas
econdmicas, politicas, y sociales a tal velocidad y dinamismo, lo que ha propiciado que las
organizaciones valoren mas el talento humano que las componen al punto de brindarles todas
las herramientas necesarias para que desarrollen sus labores con eficiencia y eficacia, con la
finalidad de que puedan afrontar los retos que enfrentan dia a dia y de esta manera alcanzar los
objetivos y metas trazadas por la organizacion. Esta es la razon por la cual las organizaciones
han comprendido la importancia de las competencias que poseen sus trabajadores,
convirtiéndose en una ventaja competitiva que ha llevado al &rea de recursos humanos a
entender y potenciar la sinergia que se desarrolla entre la relacion de los colaboradores y el

desempefio de la organizacion (Calderon et al., 2006)

Por lo tanto, al entender que las empresas son en su mayoria el reflejo del modo de actuar
de sus lideres, se hace necesario entonces entender como estos, por medio de sus estilos de
liderazgo, se convierten en aliados estratégicos que inciden de manera directa en el logro de un
mejor desempefio de sus colaboradores y de la organizacion como tal. Es por ello, que es una
prioridad entender y desarrollar el liderazgo de las personas que estan al frente de las areas

estratégicas de la organizacion (Ahumada, 2017).

La problematica sobre el liderazgo y la definicidn del estilo ideal que debe poseer quien
gerencia la organizacién, es una premisa fundamental y que incide de manera directamente
proporcional, en el desempefio laboral de los colaboradores, ya que el lider con sus actitudes,
Sus rasgos Yy sus caracteristicas intelectuales — afectivas posee un dominio a nivel externo, por
medio de la imagen y posicionamiento de la organizacién, y a nivel interno por medio de la

eficiencia y eficacia de los colaboradores y del rendimiento como equipo de trabajo.
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Greenberg y Arawaka (2008) citado por Cerna (2015), indican la importancia del empleo
de técnicas de liderazgo positivo por parte de los jefes y directores de las organizaciones, las
cuales inciden en el optimismo, el rendimiento, y el compromiso de los trabajadores.
Asimismo, demuestran como los equipos de trabajo tienden a ser méas productivos cuando son
dirigidos por un jefe optimista. No obstante, cuando el liderazgo no resulta ser tan eficiente
como se espera genera un efecto negativo en el desempefio de los trabajadores, de un area en

especifica e inclusive en toda la organizacion en conjunto (Dubrin, 2000).

Esta investigacién se basa en una empresa de servicios corporativos ubicada en Lima
Metropolitana, que ofrece soluciones flexibles y eficientes para la gestion integral de
inmuebles, por medio de una amplia plataforma alineada a los objetivos organizacionales de
sus clientes, apoyados en su misién la cual se orienta a aportar valor a su cartera de clientes por
medio de la transformacion continua de sus procesos con innovacion y eficiencia, basado en
su conocimiento, tecnologia y experiencia. Dentro de las caracteristicas mas resaltantes de esta
organizacion se evidencia que posee una estructura organizacional de tipo jerarquico piramidal,
con un tipo de comunicacién y manejo de la responsabilidad centralizado en los jefes y gerentes
de area, con relaciones jefe subordinado consideradas por los colaboradores como “buena”, y
con un estilo de liderazgo inicialmente considerado como democrético. Sin embargo, la
direccion de Gestion Humana ha visto con preocupacién que el desempefio de sus
colaboradores no alcanza los niveles esperados, por lo cual se plantea el desarrollar la presente
investigacion la cual se orienta a determinar como el liderazgo se relaciona con el desempefio

laboral.

Segun Carrera (2019), los lideres gerenciales tienen que tener claro y ser conscientes del
rol de su actuacion dentro de la organizacién, mucho mas en los actuales entornos que se
presentan con grandes oportunidades, cambios y amenazas, por lo tanto, se hace imprescindible

que demuestren sus capacidades, sus habilidades y sus destrezas para influir de manera exitosa
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en los colaboradores y de esta manera ayudar a que las organizaciones crezcan. En este mismo
orden de ideas, Rivera y Conrado (2016) plantean que el cambio constante a los cuales se
enfrentan las organizaciones va a depender de las actitudes de los trabajadores y las

caracteristicas del lider en el logro de los resultados esperados.

13. Planteamiento del problema

13.1. Pregunta general

¢Cudl es larelacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en una

empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana?

13.2. Preguntas especificas

e ;Cuél es larelacion entre liderazgo y la fiabilidad de los trabajadores en una empresa
de gestidn de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana?

e ;Cual es la relacion entre liderazgo y la capacidad de respuesta técnica de los
trabajadores en una empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de
Lima Metropolitana?

e ;Cual es la relacién entre liderazgo y el compromiso laboral de los trabajadores en
una empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima

Metropolitana?
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Objetivos, delimitacion y justificacion

14. Obijetivos de la investigacion

14.1 Objetivo General

Analizar la relacion entre liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en una

empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.

14.2. Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre liderazgo y la fiabilidad de los trabajadores en una
empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.

e Determinar la relacién entre liderazgo y la capacidad de respuesta técnica de los
trabajadores en una empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de
Lima Metropolitana.

e Determinar la relacion entre liderazgo y el compromiso laboral de los trabajadores
en una empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima

Metropolitana.

15. Delimitacion del estudio

15.1. Delimitacion Espacial

Se refiere al lugar geografico donde se desarrollo la investigacion. En este caso, fue la
ciudad de Lima, en las instalaciones de una empresa de gestion de servicios corporativos de
inmuebles de Lima Metropolitana, ubicada en los distritos de Lima Metropolitana (Gerencias
de Operaciones, Ventas y Servicios) y San Borja (Gerencias de Talento Humano,

Administracion y Sistemas).
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15.2. Delimitacion temporal
El presente estudio se llevd a cabo con el desarrollo del proyecto de tesis, el cual
comenzd en el mes de enero del afio 2020 y culmino a finales del mes de marzo del afio 2022

con la presentacion del informe de tesis para sustentacion.

15.3. Delimitacién Conceptual

Para el desarrollo del presente, se consideraron las definiciones de liderazgo, basada en
los autores (Arnold, 1998; Jonhson y Klee, 2007), y desempefio laboral siguiendo a (Quero et

al., 2014).

16. Justificacion e importancia del estudio

16.1. Justificacion teérica

Desde los postulados teéricos de liderazgo y desempefio laboral y de las dimensiones
estudiadas, la investigacion se justificd visto que se pudo entender la relacion existente entre
ambas variables y ver los resultados que se obtiene de la misma, los cuales enriquecieron el
conocimiento cientifico y apoyaron a otros investigadores en la construccion de nuevos

postulados tedricos.

16.2. Justificacion préctica

Desde una perspectiva practica, pues contribuyé a comprender la realidad de las
organizaciones y los procesos que se gestan para alcanzar los objetivos y metas propuestas.
Los resultados obtenidos permitieron a su vez tener una vision de la incidencia del liderazgo
en el desempefio de los colaboradores y de esta manera establecer estrategias que permitan
consolidar un estilo de liderazgo que permite alcanzar los niveles de eficiencia y eficacia
individual, grupal e incluso organizacional, para de esta manera ser agentes altamente
productivos, asi como alcanzar mayores niveles de compromiso y participacion en la busqueda

de logros compartidos.
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16.3. Justificacion metodologica

Desde una postura metodoldgica se justifica, pues para logar cumplir con los objetivos
e hipotesis establecidos se emplearon y adaptaron instrumentos de recoleccion de datos para
las variables de estudio, los cuales podran ser aplicados por otros investigadores con interés en
la relacion del liderazgo y desempefio laboral, considerandose este, un aporte metodolégico.
Los resultados de la investigacion también servirdn como antecedentes y material tedrico

referencial para futuras investigaciones relacionadas a las variables de estudio.
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Hipotesis, Variables e Indicadores

17. Supuestos tedricos

17.1. Supuesto

El liderazgo incide en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de

gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.

Dimensiones:

V1: Liderazgo

a) Direccidn efectiva.
b) Impulso al éxito.

c) Libertad de decision.

V2: Desempefio laboral

a) Fiabilidad
b) Capacidad de respuesta técnica

¢) Compromiso laboral

18. Hipotesis
18.1. Hipotesis general

Existe relacién significativa entre liderazgo y desempefio laboral en una empresa de

gestién de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.

18.2. Hipotesis especificas
e Existe relacion significativa entre liderazgo y la fiabilidad de los trabajadores en una

empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.
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e Existe relacion significativa entre liderazgo y la capacidad de respuesta técnica de
los trabajadores en una empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles
de Lima Metropolitana.

e Existe relacion significativa entre liderazgo y el compromiso laboral de los
trabajadores en una empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de

Lima Metropolitana.

19. Variables

19.1. Variable 1: Liderazgo

El liderazgo se considera como el conjunto de cualidades, comportamientos, estilos y
decisiones personales adoptado por el lider, el cual juega un papel activo en el desarrollo y
mantenimiento de la estructura de roles, la direccion de los objetivos y ejerce influencia en la

existencia y la eficiencia del grupo (Arnold, 1998; Jonhson y Klee, 2007).

19.2. Variable 2: Desempefio laboral

El desempefio laboral busca medir el nivel de ejecucion que un trabajador alcanza en el
cumplimiento de las tareas que le han sido encomendadas, pero de manera muy significativa,
la forma en que eso repercute en el éxito de las metas y los objetivos previstos por la

organizacion (Quero et al., 2014).

20. Indicadores

Se presentan en la tabla 1.
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Tabla 1.

Indicadores de las variables.

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

Direccion efectiva

Claridad

Ambiente de confianza
Reconocimiento de la labor
Apoyo en el trabajo

Animo y reflexion

Anélisis de los problemas

Impulso al éxito

Liderazgo

Logro de objetivos

Estimulo a los trabajadores
Comunicacion con el ejemplo
Anima a los trabajadores
Identidad con la organizacién

Libertad de
decisiones

Coherencia

Confianza

Autoconfianza

Esfuerzo e integracién
Administracion de las personas
Disposicion para la autoevaluacion
Manejo de recursos

Nuevos enfoques

Innovacion

Fiabilidad

Iniciativa

Errores

Tiempo establecido
Trabajo asignado
Metas organizacionales

Capacidad de
respuesta técnica

Desempefio laboral

Conocimiento

Normas del area
Planificacion
Asignacion de tareas
Evaluacién de avances
Aporte de ideas

Compromiso
laboral

Realizacion de proyectos
Logro de objetivos
Cumplimiento de horario
Participacion grupal
Responsabilidad

Normas organizacionales
Plazo establecido
Resultados esperados
Compromiso organizacional

Nota: descripcion de los indicadores de las variables
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Metodologia

21. Disefio de investigacion

21.1. Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion fue correlacional ya que, de acuerdo a Palomino et al. (2015),
“busca el grado en el cual una(s) variable(s) varia(n) en la medida que la(s) otra(s) variable(s)

varia(n); es decir, son concomitantes.” (p. 108).

21.2. Nivel de la investigacion

El nivel de la investigacion fue descriptivo, pues de acuerdo a Hernandez et al. (2014),
este tipo de investigacion “busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de

cualquier fenomeno que se analice.” (p. 92).

22. Poblacién y muestra

22.1. Poblacién

Para efectos de la investigacion, la poblacion estuvo conformada por los trabajadores
administrativos de una empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima

Metropolitana, siendo en este sentido 400 trabajadores.

22.2. Muestra

El célculo del tamafio de la muestra se realizé de acuerdo a la formula para poblaciones

finitas.

_ Z:N . (p)-(9)
e2.(N—1)+ Z2.(p).(q9)

n

Doénde:
n = Tamafo de la muestra
N= Tamario de la poblacion = 400

Z= Limite de confianza = 1.96
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p= Probabilidad de acierto = 0.5
g= Probabilidad de no acierto= 0.5

e= Error méximo permitido = 0.05

Reemplazando:

B 1.962.400.(0.5). (0.5)
~0.052.(400 — 1) + 1.962.(0.5).(0.5)

n

n =197

En este sentido, la muestra fue de 197 trabajadores.

23. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, Procesamiento de Datos

23.1. Técnica

De acuerdo con Palomino et al. (2017), las técnicas son un conjunto de recursos o
procedimientos que se emplean para la recoleccion de informacion los cuales son utilizados
por el investigador con el fin de poder acercarse a los hechos y acceder al conocimiento. Para
la presente investigacion se empled como técnica la encuesta, la cual de acuerdo a Arias (2012)
es aquella que “(...) pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos

acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p. 72).

23.2. Instrumento

De acuerdo con Palomino et al. (2017), los instrumentos son aquellos medios materiales
por los cuales se hace posible obtener y archivar toda la informacion requerida para el
desarrollo de la investigacion. En el desarrollo de la presente investigacion se empled como
instrumento el cuestionario, el cual se define como “(...) la modalidad de encuesta que se
realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de
preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el

encuestado, sin intervencion del encuestador” (Arias, 2012, p. 74).
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En este sentido, se emplearon cuestionarios de la investigacion desarrollada por Roca
(2017), los cuales se adaptaron al contexto de estudio, los mismos estuvieron dirigidos a
recolectar informacién de cada una de las variables de estudio, es decir, la variable liderazgo y
la variable desempefio laboral. Cada instrumento constd de 20 items con una escala de

respuesta tipo Likert.

Validez.

Para la validez de los instrumentos de recoleccion de informacion, se emple6 el método
de juicio de expertos. De acuerdo a Herndndez et al. (2014), todo instrumento que se emplee
para el proceso de recoleccién de datos debe poseer dos requisitos principales: la validez y la
confiabilidad. La validez indica el grado en que un instrumento mide realmente la variable para

lo cual fue disefado.

Confiabilidad.

La confiabilidad de un instrumento implica el grado en que su aplicacion repetida a un
mismo sujeto u objeto, produce resultados iguales (Hernandez et al., 2014). En esta
investigacion, se empleo el coeficiente de alfa de Cronbach, el cual de acuerdo a Corral (2009)
puede arrojar como resultado valores entre 0 y 1, donde: 0 significa confiabilidad nula y 1

representa confiabilidad total. Los coeficientes de alfa de Cronbach, fueron los siguientes:

Tabla 2.

Coeficientes de confiabilidad

Variables N° de elementos Alfa de Cronbach
Liderazgo 20 0.951
Desempefio laboral 20 0.959

Nota: Coeficientes alfa de Cronbach para las dos variables del estudio
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Se desprende de la tabla 2, que los resultados de los coeficientes de alfa de Cronbach
para ambas variables resultaron bastantes cercanos a 1, por lo que se considera que ambos

instrumentos son confiables para medir a las variables.

23.3. Procesamiento de datos

Para el analisis y procesamiento de datos se utilizé el programa SPSS version 25, el
cual permitié procesar la informacion relacionada a las variables de estudio (liderazgo y
desempefio laboral), asi como los analisis descriptivos e inferenciales. La informacion fue
presentada en tablas y gréficos para proceder a la interpretacion de los resultados obtenidos.
Posteriormente, se realizd el andlisis inferencial, evaluandose la significancia del coeficiente
de correlacion de Spearman, ya que, una vez realizada la prueba de normalidad, fijando un

nivel de significancia del 5%, las variables resultaron no normales.
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Presentacion y analisis de resultados

24. Presentacion de Resultados

24.1. Resultados descriptivos
Variable 1: Cuestionario Liderazgo
Respecto al item 1: Mi jefe de &rea siempre nos escucha y nos habla con claridad. Los
resultados resumidos en la tabla 3 y figura 1, muestran que el 54.3% (n = 107) de los
encuestados manifest6 que su jefe de area siempre los escucha y habla con claridad, el 24.9%
(n = 49) respondid que a veces, el 19.3% (n = 38) casi siempre y el 1.5% (n = 3) restante que
nunca. La mayoria considerd que su jefe habla con claridad.
Tabla 3

Respuestas item 1.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 3 1.5 15

A veces 49 24.9 26.4

Casi siempre 38 19.3 45.7
Siempre 107 54.3 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas

Figural

Respuestas item 1.
60

50

40

Casi siempre Siempre

Nota. Expresado en porcentajes. Fuente: elaboracién propia (Spss)
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Respecto al item 2: Mi jefe de area fomenta un ambiente de confianza y de solidaridad.
Se puede observar en la tabla 4 y figura 2, que la mayoria de los encuestados, el 51.3% (n =
101) considerd que casi siempre el jefe de area fomenta un ambiente de confianza y solidaridad,
el 42.6% (n = 84) siempre, el 4.1% (n = 8) a veces y el 2.0% restante (n = 4) manifestd que

nunca.

Tabla 4.

Respuestas item 2.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 4 2.0 2.0

A veces 8 4.1 6.1

Casi siempre 101 51.3 57.4
Siempre 84 42.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas

Figura 2.
Respuestas item 2.

60.0

50.0

2.0

0.0 =
Nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Expresado en porcentajes. Fuente: elaboracidn propia (Spss)

Respecto al item 3: Los colaboradores que destacan en su trabajo reciben
reconocimiento por su labor. Tal como se observa en la tabla 5 y figura 3, la mayoria de los

encuestados 57.4% (n = 113) considero6 que casi siempre los colaboradores que destacan en su
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trabajo reciben reconocimiento por su labor. EI 30.5% (n = 60) manifestd que siempre, el 11.2%

(n=22) aveces, y el 1.0% restante (n = 2) que nunca.

Tablab

Respuestas item 3.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 22 11.2 12.2

Casi siempre 113 57.4 69.5
Siempre 60 30.5 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas

Figura 3
Respuestas item 3.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 4: Mi jefe de area esta dispuesto a apoyarme cuando llevo a cabo
importantes cambios en mi trabajo. Se observa en la tabla 6 y figura 4, que la mayoria de los
entrevistados, 45.2% (n = 89) manifestd que su jefe area casi siempre esta dispuesto a apoyarlo
cuando llevo a cabo importantes cambios en su trabajo. ElI 42.6% (n = 84) considerd que

siempre, el 11.2% (n = 22) a veces y el 1.0% restante (n = 2) que nunca.
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Tabla 6

Respuestas item 4

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 22 11.2 12.2

Casi siempre 89 45.2 57.4
Siempre 84 42.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas

Figura 4
Respuestas item 4
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 5: Mi jefe de area anima a reflexionar sobre las formas tradicionales
de hacer las cosas. Tal como se desprende de latabla 7 y figura 5, la mayoria de los encuestados,
54.3% (n = 107), considero que su jefe de area siempre les anima a reflexionar sobre las formas
tradicionales de hacer las cosas. El 25.9% (n = 51) casi siempre, el 19.3% (n = 38) a veces y

0.5% restante (n = 1) nunca.
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Tabla 7

Respuestas item 5

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0.5 0.5

A veces 38 19.3 19.8

Casi siempre 51 25.9 45.7
Siempre 107 54.3 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas

Figura 5
Respuestas item 5

60
50
40

30

Nunca

Nota. Expresado en porcentajes

Siempre

Respecto al item 6: Mi jefe de area analiza los problemas antes de actuar. Se observa
en la tabla 8 y figura 6, que la mayoria, 66.5% (n = 131) manifesto que su jefe de area siempre
analiza los problemas antes de actuar. El 26.9 (n = 53) casi siempre, el 5.6% (n = 11) a veces

y el 1.0% restante (n = 2) considerd que nunca.

Tabla 8

Respuestas item 6

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0
A veces 11 5.6 6.6
Casi siempre 53 26.9 33.5
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Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Siempre 131 66.5 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas

Figura 6
Respuestas item 6
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Resultados dimension direccion efectiva

Tal como se observa en la tabla 9 y figura 7, que la mayoria de los entrevistados, 66.5%
(n = 131) calificé como buena la dimension direccion efectiva. EI 28.9 restante (n = 57) la

considero regular y el 4.6% restante (n = 9) como mala.

Tabla 9

Respuestas dimension direccion efectiva

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Malo 9 4.6 4.6

Regular 57 28.9 33.5

Bueno 131 66.5 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura7

Respuestas dimension direccidn efectiva
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Nota. Expresado en porcentajes

Consecutivamente, se presentan los resultados del item 7: Mi jefe de area considera al
personal como fuente de aportaciones y generaciones de ideas para el logro de objetivos. Se
observa en la tabla 10 y figura 8, que la mayoria, 48.7% (n = 96) manifest6 que su jefe de area
siempre considera al personal como fuente de aportaciones y generaciones de ideas para el
logro de objetivos. EI 39.1% (n = 77) considerd que casi siempre, el 10.2% (n = 20) a veces y

el 2.0% restante (n = 4) que nunca.

Tabla 10

Respuestas item 7

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 4 2.0 2.0

A veces 20 10.2 12.2

Casi siempre 77 39.1 51.3
Siempre 96 48.7 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 8
Respuestas item 7
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Nota. Expresado en porcentajes

En cuento al item 8: Mi jefe de area estimula a los trabajadores que tienen ideas
innovadoras en su trabajo diario. Tal como se observa en la tabla 11 y figura 9, la mayoria,
50.8% (n = 100) manifestd que casi siempre su jefe de area estimula a los trabajadores que
tienen ideas innovadoras en su trabajo diario. El 31.0% (n = 61) considerd que siempre, el

17.3% (n = 34) a veces y el 1.0% restante (n = 2) que nunca.

Tabla 11

Respuestas item 8

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 34 17.3 18.3

Casi siempre 100 50.8 69.0
Siempre 61 31.0 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas



Figura 9
Respuestas item 8
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Nota. Expresado en porcentajes

Luego se tiene los resultados del item 9: Mi jefe de &rea comunica con el ejemplo lo
que piensa y lo que dice (ejemplo si hay que ser puntual, él es el primero...). Tal como se
desprende de la tabla 12 y figura 10, la mayoria, 42.6% (n = 84) manifest6 que siempre su jefe
de area comunica con el ejemplo lo que piensay lo que dice. EI 39.1% (n = 77) consider6 que

casi siempre, el 17.3% (n = 34) a veces y el 1.0% restante (n = 2) que nunca.

Tabla 12

Respuestas item 9

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 34 17.3 18.3

Casi siempre 77 39.1 57.4
Siempre 84 42.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 10

Respuestas item 9
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 10: Mi jefe de area anima a los trabajadores a desarrollar su trabajo
dejando tomar cada vez mas sus responsabilidades. Se desprende de la tabla 13 y figura 11, la
mayoria, 36.5% (n = 72) manifestdé que siempre su jefe de area anima a los trabajadores a
desarrollar su trabajo dejando tomar cada vez mas sus responsabilidades. El 33.0% (n = 65)

considero que casi siempre, el 29.4% (n = 58) a veces y el 1.0% restante (n = 2) que nunca.

Tabla 13.

Respuestas item 10.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 58 29.4 30.5

Casi siempre 65 33.0 63.5
Siempre 72 36.5 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 11

Respuestas item 10
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 11: Mi jefe de area desarrolla un sentido de identidad en la Institucion
que es asumido y sentido por los trabajadores. Se puede observar de la tabla 14 y figura 12,
que la mayoria, 47.7% (n = 94) manifestd que siempre su jefe de area desarrolla un sentido de
identidad en la Institucion que es asumido y sentido por los trabajadores. El 26.9% (n = 53)

considerd que casi siempre, el 24.4% (n = 48) a veces y el 1.0% restante (n = 2) que nunca.

Tabla 14

Respuestas item 11

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 48 24.4 25.4

Casi siempre 53 26.9 52.3
Siempre 94 47.7 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 12

Respuestas item 11
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Nota. Expresado en porcentajes

Resultados dimension impulso al éxito
Tal como se desprende de la tabla 15 y figura 13, la mayoria, 66.5% (n = 131) calificd
como buena la dimension impulso al éxito, el 17.8% (n = 35) considerd que eramalay el 15.7%

restante (n = 31) regular.

Tabla 15

Respuestas dimensidn impulso al éxito

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Malo 35 17.8 17.8
Regular 31 15.7 335
Bueno 131 66.5 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 13
Respuestas dimension impulso al éxito

70 66.5

60
50

40

17.8 15.7

0 . .

Malo Regular Bueno

Nota. Expresado en porcentajes

Entonces, se resume lo resultados del item 12: Mi jefe de area es coherente lo que dice
con lo que hace. Se puede observar de la tabla 16 y figura 14, que la mayoria, 51.3% (n = 101)
manifestd que casi siempre su jefe de area es coherente lo que dice con lo que hace. El 28.9%

(n =57) considerd a veces y el 19.8% restante (n = 39) que siempre.

Tabla 16

Respuestas item 12

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0.0 0.0

A veces 57 28.9 28.9

Casi siempre 101 51.3 80.2
Siempre 39 19.8 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 14
Respuestas item 12
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 13: Mi jefe de &rea logra la confianza sobre todo por su propia
credibilidad. Se observa en la tabla 17 y figura 15, que la mayoria, 51.8% (n = 102) manifest6
que siempre su jefe de area logra la confianza sobre todo por su propia credibilidad. EI 32.5%

(n=64) considerd casi siempre, el 15.2% (n = 30) que a veces, y el 0.5% (n = 1) restante nunca.

Tabla 17

Respuestas item 13

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0.5 0.5

A veces 30 15.2 15.7

Casi siempre 64 32.5 48.2
Siempre 102 51.8 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 15
Respuestas item 13
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 14: Mi jefe de area demuestra una autoconfianza en si mismo digna
de resaltar. Tal como se observa en la tabla 18 y figura 16, la mayoria de los entrevistados,
71.1% (n = 140) manifestd que siempre su jefe de area demuestra una autoconfianza en si
mismo digna de resaltar. EI 15.7% (n = 31) consideré a veces y el 13.2% restante (n = 26)

que casi siempre.

Tabla 18

Respuestas item 14

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0.0 0.0

A veces 31 15.7 15.7

Casi siempre 26 13.2 28.9
Siempre 140 71.1 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 16
Respuestas item 14
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 15: Mi jefe de area considera que hay constantes esfuerzos de
integracion. Se observa en la tabla 19 y figura 17, que la mayoria de los entrevistados, 57.9%
(n = 114) manifesté que siempre su jefe de area considera que hay constantes esfuerzos de

integracion. EI 33.0% (n = 65) considero casi siempre y el 9.1% restante (n = 18) que a veces.

Tabla 19.

Respuestas item 15.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 0 0.0 0.0

A veces 18 9.1 9.1

Casi siempre 65 33.0 42.1
Siempre 114 57.9 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 17.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 16: Mi jefe de area se basta por si solo para administrar al personal
adecuadamente. Se puede observar en la tabla 20 y figura 18, que la mayoria de los
entrevistados, 59.4% (n = 117) manifestd que casi siempre su jefe de area se basta por si solo
para administrar al personal adecuadamente. El 38.1% (n = 75) considerd que siempre, el

2.0% (n =4) avecesy el 0.5% (n =1) nunca.

Tabla 20.

Respuestas item 16.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0.5 0.5

A veces 4 2.0 2.5

Casi siempre 117 59.4 61.9
Siempre 75 38.1 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 18.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 17: Mi jefe de area reconoce que hay disposicion para la
autoevaluacion. Se desprende de la tabla 21 y figura 19, que la mayoria de los entrevistados,
44.7% (n = 88) manifestd que siempre su jefe de area reconoce que hay disposicion para la
autoevaluacion. El 39.6% (n = 78) consider6 que casi siempre, el 15.2% (n = 30) a veces y el

0.5% (n = 1) restante nunca.

Tabla 21.

Respuestas item 17.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0.5 0.5

A veces 30 15.2 15.7

Casi siempre 78 39.6 55.3
Siempre 88 44.7 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas

54



Figura 19.
Respuesta item 17.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item18: Mi jefe de area maneja todos los recursos materiales con pleno
dominio de ellos. Tal como se desprende de la tabla 22 y figura 20, la mayoria de los
encuestados, 39.1% (n = 77) manifestd que casi siempre su jefe de area maneja todos los
recursos materiales con pleno dominio de ellos. El 38.6% (n = 76) considerd que siempre y el

22.3% (n = 44) restante a veces.

Tabla 22.

Respuestas item 18.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 0 0.0 0.0

A veces 44 22.3 22.3

Casi siempre 77 39.1 61.4
Siempre 76 38.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 20.

Respuestas item 18.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 19: Mi jefe de area proporciona nuevos enfoques ante situaciones que
son para mi problematicas. Como se observa de la tabla 23 y figura 21, la mayoria de los
encuestados, 45.7% (n = 90) manifestd que casi siempre su jefe de area proporciona nuevos
enfoques ante situaciones que son para él problematicas. El 45.2% (n = 89) considerd que

siempre y el 9.1% (n = 18) restante a veces.

Tabla 23.

Respuestas item 19.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0.0 0.0

A veces 18 9.1 9.1

Casi siempre 90 45.7 54.8
Siempre 89 45.2 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 21.
Respuestas item 19.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 20: Mi jefe de area alienta a innovar para mejorar mi trabajo. Se
observa en la tabla 24 y figura 22, que la mayoria de los encuestados, 45.7% (h = 90)
manifestd que siempre su jefe de area alienta a innovar para mejorar su trabajo. El 39.1% (n =

77) considero que casi siempre y el 15.2% (n = 30) restante a veces.

Tabla 24.

Respuestas item 20.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0.0 0.0

A veces 30 15.2 15.2

Casi siempre 77 39.1 54.3
Siempre 90 45.7 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 22.
Respuestas item 20.
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Nota. Expresado en porcentajes

Resultados de la dimension libertad de decision
Tal como se desprende de la tabla 25 y figura 23, la mayoria de los encuestados 71.1%
(n = 140) calificé como buena la dimension libertad de decision, el 26.4% (n = 52) regular y el

2.5% (n =5) la evalu6 como mala.

Tabla 25.

Respuestas dimension libertad de decision

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Malo 5 2.5 2.5

Regular 52 26.4 28.9

Bueno 140 71.1 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 23.
Respuestas dimension libertad de decision.
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Nota. Expresado en porcentajes

Finalmente, se resumen los resultados de la variable de liderazgo, tal como se muestra
en la tabla 26 y en la figura 24; Donde se puede observar que, la mayoria de los encuestados
70.1% (n = 138) califico como buena la variable liderazgo, el 28.4% (n = 56) regular y 1.5%
(n=3) la evalu6 como mala. La variable liderazgo tuvo una evaluacion buena, los encuestados

le dieron una buena evaluacion al liderazgo en la empresa.

Tabla 26

Respuestas variable 1. Liderazgo

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Malo 3 1.5 15

Regular 56 28.4 29.9

Bueno 138 70.1 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 24

Respuestas variable 1. Liderazgo
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Nota. Expresado en porcentajes

Variable 2. Cuestionario desempefio laboral

Respecto al item 1. Cumplo con el trabajo en los tiempos establecidos demostrando
iniciativa: Se observa en la tabla 27 y figura 25, que la mayoria de los encuestados, 59.4% (n
= 117) manifesto que siempre cumple con el trabajo en los tiempos establecidos demostrando
iniciativa. EI 24.9% (n = 49) considero que a veces, el 12.7% (n = 25) casi siempre, y el 3.0%

(n =6) nunca.

Tabla 27

Respuestas item 1

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 6 3.0 3.0

A veces 49 24.9 27.9

Casi siempre 25 12.7 40.6
Siempre 117 59.4 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 25
Respuestas item 1
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 2: Cumplo con el trabajo en los tiempos establecidos sin errores. Se
observa en la tabla 28 y figura 26, que la mayoria de los encuestados, 73.1% (n = 144)
manifestd que casi siempre cumple con el trabajo en los tiempos establecidos sin errores. El
12.2% (n = 24) considerd que a veces, el 11.2% (n = 22) que siempre y el 3.6% (n = 7) restante

nunca.

Tabla 28

Respuestas item 2

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 7 3.6 3.6

A veces 24 12.2 15.7

Casi siempre 144 73.1 88.8
Siempre 22 11.2 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 26
Respuestas item 2
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Nota. Expresado en porcentajes.

Respecto al item 3: Cumplo con el trabajo en los tiempos establecidos. Se observa en
la tabla 29 y figura 27, que la mayoria de los encuestados, 41.6% (n = 82) manifestd que
siempre cumple con el trabajo en los tiempos establecidos. El 37.1% (n = 73) considerd que

casi siempre, el 18.3% (n = 36) a veces y el 3.0% (n = 6) restante nunca.

Tabla 29.

Respuestas item 3.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 6 3.0 3.0

A veces 36 18.3 21.3

Casi siempre 73 37.1 58.4
Siempre 82 41.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 27.

Respuestas item 3.
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Respecto al item 4: Cumplo con retraso el trabajo asignado. Tal como se observa en la
tabla 30 y figura 28, que la mayoria de los encuestados, 64.0% (n = 126) manifesté que nunca

cumple con retraso el trabajo. EI 36.0% (n = 71) restante considerd que a veces.

Tabla 30.

Respuestas item 4. Desempefio laboral

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 126 64.0 64.0
A veces 71 36.0 36.0
Casi siempre 0 0.0 100.0
Siempre 0 0.0 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 28.
Respuestas item 4.

70.0
60.0
50.0

40.0 36.0

Casi siempre Nunca

Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 5: Demuestro compromiso con las metas de la organizacion. Se
observa en la tabla 31 y figura 29, que la mayoria de los encuestados, 59.4% (n = 117)
manifestd que siempre cumple con el trabajo en los tiempos establecidos. EI 19.8% (n = 39)

considerd que a veces, el 17.8% (n = 35) casi siempre y el 3.0% (n = 6) restante nunca.

Tabla 31.

Respuestas item 5.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 6 3.0 3.0

A veces 39 19.8 22.8

Casi siempre 35 17.8 40.6
Siempre 117 59.4 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 29.

Respuestas item 5.
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Resultados de la dimensién fiabilidad

Tal como se observa en la tabla 32 y figura 30, la mayoria de los encuestados, 76.6%
(n = 151) califico como alta la dimension fiabilidad. EI 16.2% (n = 32) la evalué como media

y el 7.1% (n = 14) restante baja.

Tabla 32.

Respuestas dimension fiabilidad.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 14 7.1 7.1

Medio 32 16.2 23.4

Alto 151 76.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 30.
Respuestas dimension fiabilidad.
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Nota. Expresado en porcentajes.

Respecto al item 6: Demuestro amplios conocimientos en el trabajo. Se observa en la
tabla 33y figura 31, que la mayoria de los encuestados, 51.8% (n = 102) manifesto que siempre
demuestra amplios conocimientos en el trabajo. El 38.6% (n = 76) considero6 que casi siempre,

el 8.6% (n=17) aveces y el 1.0% (n = 2) restante nunca.

Tabla 33.

Respuestas item 6.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 17 8.6 9.6

Casi siempre 76 38.6 48.2
Siempre 102 51.8 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuesta
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Figura 31.
Respuestas item 6.
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Nota. Expresado en porcentajes
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Respecto al item 7: Aplico las normas previstas en el departamento asociadas al

desarrollo de mis funciones. Se desprende de la tabla 34 y figura 32, que la mayoria de los

encuestados, 51.3% (n = 101) manifestd que siempre aplica las normas previstas en el

departamento asociadas al desarrollo de sus funciones. El 39.1% (n = 77) considerd que casi

siempre, el 8.6% (n = 17) a veces y el 1.0% (n = 2) restante nunca.

Tabla 34.

Respuestas item 7.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 17 8.6 9.6

Casi siempre 77 39.1 48.7
Siempre 101 51.3 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 32.
Respuestas item 7.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 8: Planifico con anterioridad las actividades a realizar. Tal como se
desprende de la tabla 35 y figura 33, la mayoria de los encuestados, 51.8% (n = 102) manifestd
que casi siempre planifica con anterioridad las actividades a realizar. ElI 38.6% (n = 76)

consider6 que siempre, el 8.6% (n =17) a veces y el 1.0% (n = 2) restante nunca.

Tabla 35.

Respuestas item 8.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 17 8.6 9.6

Casi siempre 102 51.8 61.4
Siempre 76 38.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 33.
Respuestas item 8.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 9: Asigno tareas con instrucciones claras y precisas. Se desprende de
la tabla 36 y figura 34, que la mayoria de los encuestados, 64.0% (n = 126) manifesté que
siempre asigna tareas con instrucciones claras y precisas. El 19.8% (n = 39) considero6 gue casi

siempre, el 15.7% (n = 31) a veces y el 0.5% (n = 1) restante nunca.

Tabla 36.

Respuestas item 9.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 1 0.5 0.5

A veces 31 15.7 16.2

Casi siempre 39 19.8 36.0
Siempre 126 64.0 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 34.
Respuestas item 9.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 10: Evalto continuamente mis avances y logros. Se puede observar en
la tabla 37 y figura 35, que la mayoria de los encuestados, 44.7% (n = 88) manifestd que casi
siempre evalla continuamente sus avances y logros. El 28.4% (n = 56) consider6 que a veces

lo hace, el 25.9% (n = 51) siempre y el 1.0% (n = 2) restante nunca.

Tabla 37.

Respuestas item 10.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 56 28.4 29.4

Casi siempre 88 44.7 74.1
Siempre 51 25.9 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 35.

Respuestas item 10.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 11: Aporto ideas para la consecucion de objetivos. Se puede observar
en la tabla 38 y figura 36, que la mayoria de los encuestados, 45.7% (n = 90) manifestd que
siempre aporta ideas para la consecucion de objetivos. El 44.7% (n = 88) considerd que casi

siempre lo hace y el 9.6% (n = 19) restante a veces.

Tabla 38.

Respuestas item 11.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0.0 0.0

A veces 19 9.6 9.6

Casi siempre 88 44.7 54.3
Siempre 90 45.7 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 36.
Respuestas item 11.
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Nota. Expresado en porcentajes

Resultados de la dimensién capacidad de respuesta técnica
Se puede observar en la tabla 39 y figura 37, que la mayoria de los encuestados, 70.6%
(n =139) calificé como alta la dimensidn capacidad de respuesta técnica. El 26.4% (n = 52) la

evalu6 media y el 3.0% (n = 6) la evalu6 como baja.

Tabla 39.

Respuestas dimension capacidad de respuesta técnica.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Bajo 6 3.0 3.0

Medio 52 26.4 29.4

Alto 139 70.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 37.
Respuestas dimension capacidad de respuesta técnica.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 12: Realizo proyectos de mejora organizacional. Como se puede
observar en la tabla 40 y figura 38, que la mayoria de los encuestados, 58.4% (n = 115)
manifestd que casi siempre realiza proyectos de mejora organizacional. El 38.1% (n = 75)

restante considerd que siempre lo hace, el 2.5% (n = 5) a veces y el 1.0% restante (n = 2) nunca.

Tabla 40.

Respuestas item 12.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 5 2.5 3.6

Casi siempre 115 58.4 61.9
Siempre 75 38.1 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 38.

Respuestas item 12.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 13: Contribuyo con aportes al logro de los objetivos organizacionales.
Se puede observar en la tabla 41 y figura 39, que la mayoria de los encuestados, 57.9% (n =
114) manifesto que siempre contribuye con aportes al logro de los objetivos organizacionales
El 25.4% (n = 50) considerd que casi siempre lo hace, el 15.7% (n = 31) a veces y el 1.0% (n

= 2) nunca.

Tabla 41.

Respuestas item 13.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 31 15.7 16.8

Casi siempre 50 25.4 42.1
Siempre 114 57.9 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 39.
Respuestas item 13.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 14: Cumplo con el horario de trabajo establecido. Se puede observar
en la tabla 42 y figura 40, que la mayoria de los encuestados, 57.4% (n = 113) manifestd que
siempre cumple con el horario de trabajo establecido. El 25.9% (n = 51) casi siempre lo hace,

el 15.7% (n = 31) aveces y el 1.0% (n = 2) restante nunca.

Tabla 42.

Respuestas item 14.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 31 15.7 16.8

Casi siempre 51 25.9 42.6
Siempre 113 57.4 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 40.

Respuestas item 14.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 15. Participo en los equipos de trabajo con el fin de alcanzar los
objetivos y metas organizacionales. Se puede observar en la tabla 43 y figura 41, que la mayoria
de los encuestados, 57.9% (n = 114) manifest6 que siempre participa en los equipos de trabajo
con el fin de alcanzar los objetivos y metas organizacionales. El 22.8% (n = 45) considerd que

a veces lo hace, el 18.8% (n = 37) casi siempre y el 0.5% (n = 1) restante nunca.

Tabla 43.

Respuestas item 15.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0.5 0.5

A veces 45 22.8 23.4

Casi siempre 37 18.8 42.1
Siempre 114 57.9 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 41.
Respuestas item 15.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 16. Asumo con responsabilidad las funciones encomendadas. Tal
como se observa en la tabla 44 y figura 42, la mayoria de los encuestados, 52.3% (nh = 103)
manifestd que casi siempre asume con responsabilidad las funciones encomendadas. El 31.5%
(n = 62) considerd que siempre lo hace, el 15.2% (n = 30) a veces, el 1.0% (n = 2) restante

nunca.

Tabla 44.

Respuestas item 16.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 30 15.2 16.2

Casi siempre 103 52.3 68.5
Siempre 62 315 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 42.
Respuestas item 16.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto a item 17: Cumplo con las normas de la organizacién. Tal como se desprende
de la tabla 45 y figura 43, la mayoria de los encuestados, 51.8% (n = 102) manifestd que casi
siempre cumple con las normas de la organizacién. El 38.1% (n = 75) considerd que siempre

lo hace, el 9.1% (n = 18) a veces y el 1.0% (n = 2) restante nunca.

Tabla 45.

Respuestas item 17.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 18 9.1 10.2

Casi siempre 102 51.8 61.9
Siempre 75 38.1 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota: frecuencia de respuestas
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Figura 43.
Respuestas item 17.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 18: Realizo los trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas
veces antes del plazo fijado. Se observa en la tabla 46 y figura 44, la mayoria de los
encuestados, 65.0% (n = 128) manifestd que casi siempre realiza los trabajos en el plazo
establecido, inclusive algunas veces antes del plazo fijado. El 31.5% (n = 62) siempre, el 3.0%

(n=6) avecesy el 0.5% (n =1) restante considerd que nunca.

Tabla 46.

Respuestas item 18.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0.5 0.5

A veces 6 3.0 3.5

Casi siempre 128 65.0 68.5
Siempre 62 31.5 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 44.
Respuestas item 18.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 19: Me preocupo por conseguir los resultados esperados. Tal como se
desprende de la tabla 47 y figura 45, la mayoria de los encuestados, 57.4% (n = 113) manifestd
que casi siempre se preocupa por conseguir los resultados esperados. ElI 39.1% (n = 77)

siempre, el 2.5% (n =5) a veces, y el 1.0% (n = 2) restante consider6 que nunca lo hace.

Tabla 47.

Respuestas item 19-

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 5 2.5 3.6

Casi siempre 113 57.4 60.9
Siempre 77 39.1 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 45.

Respuestas item 109.
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Nota. Expresado en porcentajes

Respecto al item 20: Muestro compromiso con la organizacion. Se puede observar en
la tabla 48 y figura 46, que la mayoria de los encuestados, 70.6% (n = 139) manifesté que
siempre muestra compromiso con la organizacion. El 22.3% (n = 44) considerd que a veces lo

hace, el 6.1% (n = 12) casi siempre y el 1.0% (n = 2) restante nunca.

Tabla 48.

Respuestas item 20.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1.0 1.0

A veces 44 22.3 23.4

Casi siempre 12 6.1 29.4
Siempre 139 70.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 46.
Respuestas item 20.
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Nota. Expresado en porcentajes.

Resultados de la dimensién compromiso laboral

Se puede observar en la tabla 49 y figura 47, que la mayoria de los encuestados, 70.6%
(n = 139) calificé como alta la dimensién compromiso laboral. EI 25.9% (n = 51) la evalud

mediay el 3.6% (n = 7) la evalu6 como baja.

Tabla 49.

Respuestas dimension compromiso laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Bajo 7 3.6 3.6

Medio 51 25.9 29.4

Alto 139 70.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 47.
Respuestas dimensién compromiso laboral.
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Nota. Expresado en porcentajes

Variable : Desempefio Laboral

Tal como se desprende de la tabla 50 y figura 48, la mayoria de los encuestados, 70.6% (n
= 139) calificé como alta la variable desempefio laboral. El 28.4% (n = 56) la evalu6 media y

el 1.0% (n = 2) la evalu6 como baja.

Tabla 50.

Respuestas variable 2. Desempefio laboral

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 2 1.0 1.0

Medio 56 28.4 29.4

Alto 139 70.6 100.0
Totales 197 100.0 100.0

Nota. Frecuencia de respuestas
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Figura 48.
Respuestas variable desempefio laboral
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25. Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis de Normalidad de las variables del estudio

En esta seccion se procede a realizar el estudio de normalidad de las variables, para lo
cual se aplico la prueba de Kolmogorov — Smirnov. En funcién de ello, se han establecido las
siguientes hipotesis estadisticas:

Ho = La variable seleccionada no tiene una distribucion normal.

Ha = La variable seleccionada tiene una distribucion normal.

Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el p obtenido se encuentra por debajo del 5% establecido, entonces se
procede a aceptar la hipétesis nula (Ho), por lo que la variable no se distribuye normalmente.
En caso contrario, si se constata que p > 0.05, entonces se rechazara Ho, 0 lo que es igual, se

acepta la hipotesis alternativa (Ha); asi la variable se distribuye como una normal.
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Tabla 51.

Prueba de normalidad de las variables.

Valor estadistico Criterio
Variables Kolmogorov- n Sig.  aceptacion Decision
Smirnov Ho
Liderazgo 0.272 197 0000 p<005  °F ?jfpta
Desempefio laboral 0.269 197  0.000 p <0.05 Se ﬁspta
Fiabilidad 0.241 197 0000 P<00  Se epia
Capacidad de respuesta 0.330 197 0.000 p <0.05 Se acepta

técnica Ho
Compromiso laboral 0.300 197 0000 P<005 Se acepta

Ho
Nota. Prueba de Kolmogorov- Smirnov

En la tabla 51 se detallan los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
observandose que, ninguna de las variables tiene una distribucion normal, visto que, en todos
los casos, el p obtenido es inferior al 5% (p < 0.05); por, lo que se acepta Ho; y de esta manera,

las variables no tienen una distribucién normal.

Con base a los resultados de normalidad presentados anteriormente, se procede a
comprobar las hipotesis del estudio a través de la prueba de significancia del coeficiente de

correlacion de Spearman, con un 5% de significancia.

Hipotesis general

En lo concerniente a la hipotesis general, se parte de las siguientes hipotesis estadisticas:
HO = El coeficiente de correlacion de Spearman no es significativo (p > 0.05). No existe
relacion significativa entre liderazgo y desempefio laboral en una empresa de gestion de
servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.
Ha = El coeficiente de correlacion de Spearman es significativo (p < 0.05). Existe relacion
significativa entre liderazgo y desempefio laboral en una empresa de gestion de servicios
corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.
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Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el valor obtenido de p esta por debajo al 5% de significancia, entonces
se rechaza la hipdtesis nula (HO0), por lo que las variables indicadas se relacionan
significativamente; por el contrario, si se observa que p > 0.05, entonces se rechazara la
hipdtesis alternativa (Ha) de la existencia de una asociacion entre las variables.

Tabla 52.

Prueba de Spearman de la hip6tesis general.

Variable Estadistico Desempefio laboral
n 197
Liderazgo rho 0.708
p 0.000

Nota. Resultados de la prueba de Spearman

Tal como se observa en la tabla 52, se acepta la hipotesis alternativa del estudio, dado
que p < 0.05, por lo tanto, si existe una relacion directa, positiva y muy fuerte entre las variables
liderazgo y el desempefio laboral, dado rho = 0.708. Lo que indica que la empresa puede
mejorar el desempefio de sus trabajadores, si mejora las capacidades de liderazgo de sus
supervisores y gerentes.
Hipotesis especifica 1

En lo concerniente a la primera hipotesis especifica, se parte de las siguientes hipétesis
estadisticas:
Ho = EI coeficiente de correlacién de Spearman no es significativo (p > 0.05). No existe
relacion significativa entre liderazgo y la fiabilidad de los trabajadores en una empresa de
gestidn de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.
Ha = El coeficiente de correlacion de Spearman es significativo (p < 0.05). Existe relacién
significativa entre liderazgo y la fiabilidad de los trabajadores en una empresa de gestion de
servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.

Nivel de significancia = 5% (0.05).
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Regla de decision = Si el valor obtenido de p esta por debajo al 5% de significancia, entonces
se rechaza la hipdtesis nula (HO0), por lo que las variables indicadas se relacionan
significativamente; por el contrario, si se observa que p > 0.05, entonces se rechazara la
hipdtesis alternativa (Ha) de la existencia de una asociacion entre las variables.

Tabla 53.

Prueba de Spearman para la primera hipdtesis especifica.

Variable Estadistico Fiabilidad
n 197
Liderazgo rho 0.602
p 0.000

Nota. Resultados de la prueba de Spearman

Se puede observar en la tabla 53, que se acepta la hipotesis alternativa del estudio, dado
que p < 0.05, por lo tanto, si existe una relacion directa, positiva y considerable entre las
variables liderazgo y la dimensidn fiabilidad del desempefio laboral, dado rho = 0.602. Lo que
indica que la empresa puede mejorar el desempefio de sus trabajadores en la dimensién
fiabilidad, es decir, mejorar el nivel de cumplimiento de los objetivos y metas planteadas a
cada trabajador si mejora las capacidades de liderazgo a nivel supervisorio.
Hipotesis especifica 2

En lo concerniente a la segunda hipotesis especifica, se parte de las siguientes hipétesis
estadisticas:
Ho = EI coeficiente de correlacién de Spearman no es significativo (p > 0.05). No existe
relacion significativa entre liderazgo y la capacidad de respuesta técnica de los trabajadores en
una empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.
Ha = El coeficiente de correlacion de Spearman es significativo (p < 0.05). Existe relacién
significativa entre liderazgo y la capacidad de respuesta técnica de los trabajadores en una
empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.

Nivel de significancia = 5% (0.05).
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Regla de decision = Si el valor obtenido de p esta por debajo al 5% de significancia, entonces
se rechaza la hipdtesis nula (HO), por lo que las variables indicadas se relacionan
significativamente; por el contrario, si se observa que p > 0.05, entonces se rechazara la
hipdtesis alternativa (Ha) de la existencia de una asociacion entre las variables.

Tabla 54.

Prueba de Spearman para la segunda hipétesis especifica.

Capacidad de respuesta

Variable Estadistico . .
técnica
n 197
Liderazgo rho 0.717
p 0.000

Nota. Resultados de la prueba de Spearman

Se desprende de lo mostrado en la tabla 54, que se acepta la hipétesis alternativa del
estudio, dado que p < 0.05, por lo tanto, si existe una relacion directa, positiva y muy fuerte
entre las variables liderazgo y la capacidad de respuesta técnica, dado rho = 0.717. Lo que
indica que la empresa puede mejorar el desempefio de sus trabajadores, en la dimension
capacidad de respuesta técnica, en otras palabras, puede mejorar las relaciones entre las
diferentes areas de la empresa y con los clientes, asi como también, la aplicacion de
conocimiento de los trabajadores y sus experiencias a sus labores para optimar sus resultados,
si mejora las capacidades de liderazgo de sus supervisores y gerentes.
Hipotesis especifica 3

En lo concerniente a la tercera hipotesis especifica, se parte de las siguientes hipotesis
estadisticas:
Ho = EI coeficiente de correlacion de Spearman no es significativo (p > 0.05). No existe
relacion significativa entre liderazgo y el compromiso laboral de los trabajadores en una

empresa de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.
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Ha = El coeficiente de correlacion de Spearman es significativo (p < 0.05). Existe relacién
significativa entre liderazgo y el compromiso laboral de los trabajadores en una empresa de
gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.

Nivel de significancia = 5% (0.05).

Regla de decision = Si el valor obtenido de p esta por debajo al 5% de significancia, entonces
se rechaza la hipdtesis nula (HO), por lo que las variables indicadas se relacionan
significativamente; por el contrario, si se observa que p > 0.05, entonces se rechazara la
hipétesis alternativa (Ha) de la existencia de una asociacion entre las variables.

Tabla 55.

Prueba de Spearman para la tercera hipotesis especifica.

Capacidad de respuesta

Variable Estadistico .
técnica
n 197
Liderazgo rho 0.650
p 0.000

Nota. Resultados de la prueba de Spearman

Se desprende de lo mostrado en la tabla 55, que se acepta la hipétesis alternativa del
estudio, dado que p < 0.05, por lo tanto, si existe una relacion directa, positiva y considerable
entre las variables liderazgo y el compromiso laboral, dado rho = 0.650. Lo que indica que la
empresa puede mejorar el desempefio de sus trabajadores, en la dimension compromiso laboral,
en otras palabras, puede influir en la actitud asumida por el trabajador, en su motivacion y en
el nivel de responsabilidad con el que éste asume las tareas que se le asignan, coadyuvando asi
a su eficiencia, rendimiento y productividad, si mejora las capacidades de liderazgo de sus
supervisores y gerentes.

26. Discusion de Resultados

A partir de los hallazgos encontrados, se acepto la hipotesis general del estudio que
establece que el liderazgo se relaciona de manera directa, significativa positiva y muy fuerte

con el desempefio laboral (p < 0.05, rho = 0.708) en una empresa de gestion de servicios
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corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana. Este resultado se asemeja al obtenido por
Carrera (2019) que en su estudio concluyé que existe una relacion entre los estilos de liderazgo
y el desempefio laboral, con un coeficiente de 0.748, al igual que en la presente investigacion
se demostrd que el comportamiento adecuado de los gerentes permite un adecuado desempefio
en los trabajadores de la empresa.

Estos resultados también coinciden con los hallados por Silva (2018), en cuya
investigacion se concluyd que existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y el
desempefio laboral, por lo tanto, un incremento en el nivel de liderazgo produce una mejora en
el desempefio laboral de los trabajadores. Roca (2017) también concluyé que existe una
relacion fuerte y directamente positiva entre estas dos variables, con un coeficiente de
correlacion de Pearson rho = 0.696, lo que evidencia que mejoras en el liderazgo se traducen
en mejoras en el desempefio laboral.

Por su parte, Ahumada (2017) no pudo determinar una relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral, aunque si determind que el estilo predominante de liderazgo es el
transaccional. Asi mismo, Urizar (2016) determind el estilo autocratico como predominante en
su estudio, y tampoco determiné la relacion entre liderazgo y desempefio laboral. Medina
(2017) si concluyd que existe una influencia directa entre el liderazgo patriarcal y el desempefio
laboral de los trabajadores.

En cuanto a la primera hipdtesis especifica, se acepto la hipétesis alternativa del estudio,
dado que p < 0.05, por lo tanto, si existe una relacion directa, positiva y considerable entre las
variables liderazgo y la dimension fiabilidad del desempefio laboral, dado rho = 0.602. Asi
mismo, Ahumada (2017) encontré una relacion significativa y positiva entre el liderazgo
transaccional y el esfuerzo extra de los trabajadores para alcanzar sus metas y objetivos

organizacionales.
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En lo referente a la segunda hipotesis especifica, se acepto la hipdtesis alternativa del
estudio, dado que p < 0.05, por lo tanto, si existe una relacion directa, positiva y muy fuerte
entre las variables liderazgo y la capacidad de respuesta técnica, dado rho = 0.717. Resultado
que se asemeja al obtenido por Medina (2017), quien concluyd en su estudio que existe
influencia entre liderazgo y desempefio laboral, especificamente en la intercomunicacion entre
las partes, en la influencia en el desempefio laboral y a nivel de productividad; estas
caracteristicas se encuentran contenidas en la dimension capacidad de respuesta técnica de este
estudio.

En lo que respecta a la tercera hipdtesis especifica, se acepto la hipotesis alternativa del
estudio, dado que p < 0.05, por lo tanto, si existe una relacion directa, positiva y considerable
entre las variables liderazgo y el compromiso laboral, dado rho = 0.650. También Ahumada
(2017) determind una relacién significativa y positiva entre el liderazgo transaccional y el
esfuerzo extra, que es indicador del compromiso laboral. De igual forma Medina (2017)
concluy6 que existe una relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral, especificamente,
en productividad, adicionalmente, determiné un bajo nivel de participacion grupal, indicador
de la dimension compromiso laboral.

Conclusiones y Recomendaciones
27. Conclusiones

1. Se determind que existe una relacion directa, positiva y muy fuerte entre las variables
liderazgo y el desempefio laboral, dado rho = 0.708 y p < 0.05, en una empresa de
gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana.

2. Se comprob0 que existe una relacion significativa, directa, positivay considerable entre
liderazgo y fiabilidad de los trabajadores en una empresa de gestion de servicios

corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana, dado que rho = 0.602 y p < 0.05.
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Se pudo determinar que existe una relacion significativa, directa, positiva y muy fuerte
entre liderazgo y el compromiso laboral de los trabajadores en una empresa de gestion
de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana, dado que rho =0.717 y
p <0.05.

Se comprob0 que si existe una relacién significativa, directa, positiva y considerable
entre liderazgo y la capacidad de respuesta técnica de los trabajadores en una empresa
de gestion de servicios corporativos de inmuebles de Lima Metropolitana, dado que rho

= 0.650y p < 0.05.

28. Recomendaciones

Se recomienda a la empresa reforzar habilidades y competencias de los lideres de grupo
que posee, Visto que, la variable liderazgo y sus dimensiones fueron valoradas buenas
por sus empleados.

Se recomienda a la empresa aprovechar el alto nivel de desempefio laboral de sus
trabajadores, podria ser un buen momento para crecer, plantearse nuevas metas y retos,
ya que cuenta con un buen personal, que ademas considera tiene buenos lideres.

Se recomienda a la empresa realizar estudios como estos periédicamente para
asegurarse del buen desempefio de sus lideres y empleados.

Se recomienda a los trabajadores de la empresa que informen de manera oportuna sobre
cualquier debilidad y amenaza que detecten en sus respectivos supervisores, y que
puedan poner en peligro el buen desempefio que hasta ahora se tiene y, en consecuencia,

el logro de los objetivos organizacionales.
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30. Anexos

Anexo 1. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO

Instruccion:

Estimado colaborador, ante todo gracias por tu participacion. A continuacion encontraras un
conjunto items relacionados con el liderazgo para lo cual agradezco que respondas a cada uno
de ellos con la mayor sinceridad marcando con un aspa (X) en aquella respuesta en la cual te
sientas identificado.

Por favor, sigue las siguientes instrucciones:
1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.

2. No deje preguntas sin contestar.
3. Responde seleccionando solamente una alternativa de respuesta de la siguiente

escala
Siempre Casi siempre A veces Nunca
(©) (CS) (AV) (N)
3 2 1 0
. Escala de Medicién
Ne° ITEMS

S |CS|AV | N

1 | Mi jefe de &rea siempre nos escucha y nos habla con claridad.

2 | Mi jefe de area fomenta un ambiente de confianza y de solidaridad.

Los colaboradores que destacan en su trabajo reciben reconocimiento por su
labor.

Mi jefe de area estd dispuesto a apoyarme cuando llevo a cabo importantes
cambios en mi trabajo.

Mi jefe de &rea anima a reflexionar sobre las formas tradicionales de hacer las
€osas.

6 | Mi jefe de &rea analiza los problemas antes de actuar.

Mi jefe de area considera al personal como fuente de aportaciones y generaciones
de ideas para el logro de objetivos.

Mi jefe de area estimula a los trabajadores que tienen ideas innovadoras en su
trabajo diario.

Mi jefe de area comunica con el ejemplo lo que piensa y lo que dice (ejemplo si
hay que ser puntual, €l es el primero...)

Mi jefe de &rea anima a los trabajadores a desarrollar su trabajo dejando tomar

10 ; o
cada vez mas sus responsabilidades.

Mi jefe de area desarrolla un sentido de identidad en la Institucidn que es

1 asumido y sentido por los trabajadores.

12 | Mi jefe de area es coherente lo que dice con lo que hace.

13 | Mi jefe de area logra la confianza sobre todo por su propia credibilidad.
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NO

ITEMS

Escala de Medicion

S

CS

AV

N

14

Mi jefe de area demuestra una autoconfianza en si mismo digna de resaltar.

15

Mi jefe de area considera que hay constantes esfuerzos de integracion.

16

Mi jefe de area se basta por si solo para administrar al personal adecuadamente.

17

Mi jefe de area reconoce que hay disposicion para la autoevaluacion.

18

Mi jefe de area maneja todos los recursos materiales con pleno dominio de ellos.

19

Mi jefe de area proporciona nuevos enfoques ante situaciones que son para mi

problematicas.

20

Mi jefe de &rea alienta a innovar para mejorar mi trabajo.

Gracias por su colaboracion.

98




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Instruccion:
Estimado colaborador, ante todo gracias por tu participacion. A continuacion encontraras un
conjunto items relacionados con el desempefio laboral para lo cual agradezco que respondas a
cada uno de ellos con la mayor sinceridad marcando con un aspa (X) en aquella respuesta en
la cual te sientas identificado.

Por favor, sigue las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.

2. No deje preguntas sin contestar.

3. Responde seleccionando solamente una alternativa de respuesta de la siguiente

escala

Siempre Casi siempre A veces
() (CS) (AV)

Nunca

(N)

3 2 1

0

NO

iTEMS

Escala de Medicion

S | CS

AV

N

Cumplo con el trabajo en los tiempos establecidos demostrando iniciativa.

Cumplo con el trabajo en los tiempos establecidos sin errores.

Cumplo con el trabajo en los tiempos establecidos.

Cumplo con retraso el trabajo asignado.

Demuestro compromiso con las metas de la organizacion.

Demuestro amplios conocimientos en el trabajo.

Aplico las normas previstas en el departamento asociadas al desarrollo de mis
funciones.

Planifico con anterioridad las actividades a realizar.

Asigno tareas con instrucciones claras y precisas.

10

Evallo continuamente mis avances y logros.

11

Aporto ideas para la consecucién de objetivos.

12

Realizo proyectos de mejora organizacional.

13

Contribuyo con aportes al logro de los objetivos organizacionales.

14

Cumplo con el horario de trabajo establecido.
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Escala de Medicion

N° ITEMS
S CS | AV | N

15 Participo en los equipos de trabajo con el fin de alcanzar los objetivos y metas

organizacionales.
16 | Asumo con responsabilidad las funciones encomendadas.
17 | Cumplo con las normas de la organizacion.
18 Realizo los trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas veces antes del

plazo fijado.
19 | Me preocupo por conseguir los resultados esperados.
20 | Muestro compromiso con la organizacion.
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Anexo 2. Baremos de las variables

Tabla 56.

Variable 1. Liderazgo

Escala Puntuacion
Malo 0-20
Regular 21 - 40
Bueno 41 - 60

Nota. Baremos

Tabla 57.

Dimensiones de Liderazgo..

Escala Direccion  Impulsoal  Libertad de
efectiva éxito decision
Malo 0-6 0-6 0-9
Regular 7-11 7-9 10-18
Bueno 12-18 10-15 19-27
Tabla 58.

Variable 2. Desempefio laboral.

Escala Puntuacion

Bajo 0-20

Medio 21-40

Alto 41 - 60
Tabla 59.

Dimensiones del Desempefio laboral.

Escala Fiabilidad Capacidad de Compromiso
respuesta técnica laboral
Malo 0-6 0-6 0-9
Regular 7-9 7-11 10-18
Bueno 10-15 12-18 19-27
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