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Resumen

El objetivo del estudio fue: determinar la relacion entre el Liderazgo
Transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Cooperativa
Agraria Norcafe Pera, Jaén — 2022, en ese sentido se uso la investigacion basica,
el enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transaccional y de alcance
correlacional; asimismo, la poblacién y muestra se formé por 26 trabajadores,
siendo la técnica la encuesta y la técnica el cuestionario, entre el principal
hallazgo esta que, la relacion entre el Liderazgo Transformacional ejercido por los
jefes de la cooperativa y el desempefio laboral en los trabajadores de esta, existe
un valor de relacion fue 0,710 y la S=0.00; con lo que se concluye que, el nivel
alcanzado de correlacion fue alto y de tipo positivo; esto lleva a determinar que las
variables se relacionan, en tal sentido se acepta la hipétesis de estudio.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral y productividad



Abstract

The objective of the study was: to determine the relationship between
Transformational Leadership and work performance in the collaborators of the
Norcafe Peru Agrarian Cooperative, Jaén - 2022, in this sense, basic research,
guantitative approach, non-experimental, transactional and correlational scope;
Likewise, the population and sample were made up of 26 workers, the technique
being the survey and the technique the questionnaire, among the main finding is
that the relationship between the Transformational Leadership exercised by the
heads of the cooperative and the work performance of the workers Of this, there is
a relationship value of 0.710 and S=0.00; with which it is concluded that the level
of correlation achieved was high and positive; This leads to determining that the

variables are related, in this sense the study hypothesis is accepted.

Keywords: Transformational leadership, job performance and productivity
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I.  INTRODUCCION.

El liderazgo transformacional es considerado como el promotor principal de
varios factores positivos para cualquier organizacion estos son: la satisfaccion en
el trabajo que perciben los colaboradores, el efectivo trabajo en equipo, los altos
niveles de productividad y desempefio laboral, adecuados factores
motivacionales, cultura organizacional positiva; en un mundo globalizado en el
cual se esta desarrollando las organizaciones es fundamental para adaptarse y
sobrevivir a los embates de la competencia adoptar un liderazgo de tipo
transformacional (Lovaton,2022). Los factores que determinan el logro de los
objetivos en una organizacion son mudltiples, uno de ellos es el desempefio
laboral, ya que este tiene relacion con el actuar o comportamiento de los
colaboradores en la organizacion; un desempefio poco productivo de los
trabajadores perjudica la productividad y por ende el alcanzar los objetivos
organizacionales; por lo tanto este factor deber ser medido por lo menos una vez
al afno, pudiendo ser el evaluador: un supervisor, el mismo colaborador, los
compafieros de trabajo, los clientes u otros (Palma, 2022). Se identifico en Chile,
segun Rojas et al. (2020) El liderazgo transformacional induce de forma positiva al
desarrollo de los colaboradores a fin de conllevar a la organizacién donde laboran
al logro de las metas, a pesar de ello muchos directivos movidos por intereses
personales se comportan de forma egoista sin pensar en el bienestar de los
trabajadores y ende en el de la organizacién, llevando en muchas oportunidades a
esta al fracaso, toda vez que el colaborador pierde el sentido de pertenencia a la
institucion, se manifiesta el desgano y desmotivacion en el desarrollo del trabajo
llevando esto a problemas de productividad y de desempefio laboral. Segun
Lerner (2021) Las gerencias necesitan lideres quienes orienten al recurso humano
hacia la consecucién de los objetivos que se tienen en comuan, haciendo que todo
el personal que labore en la organizaciébn se involucre en el proceso de
produccion y de atencion al cliente, fomentado la inteligencia y la creatividad en la
resolucion de problemas, sin embargo en organizaciones peruanas existen
directivos que no han desarrollado: la capacidad del autoliderazgo, el
autoconocimiento, el autocontrol y la empatia, lo cual arginina problemas de
comunicacion, resolucion de conflictos, rotacion de personal entre otros y

finalmente a que la organizacion no cumpla con las metas que se ha trazado.



La Cooperativa Agraria Norcafe Peru se encuentra ubicada en el distrito de
Jaén, sus inicios se remontan al afio 2015 fecha en la que fue creada en el distrito
de Lonya Grande, esta cuenta con mas de 250 socios, dedicandose al acopio,
proceso y comercializacion de café en grano; por otro lado, la organizacion esta
distribuida en organos: de direccibn como la asamblea general, el consejo
directivo y la gerencia; en 6rganos de linea como administracion, contabilidad y
produccion ademas de contar con el 6rgano de asesoria legal; en la institucién se
ha podido observar que la mayoria de los directivos prestan poca atencion a las
opiniones o aportes de los trabajadores cuando se trata de resolver algun
inconveniente, tomando la mayoria de las veces solo los puntos de vista de los
directivos, es por ellos que los trabajadores en contadas oportunidades realizan
propuestas, dedicandose solo a realizar el trabajo que se les ha encomendado; se
ha podido apreciar también que el reglamento de trabajo no es cumplido a
cabalidad por los trabajadores en lo que respecta a los permisos, los horarios y la
vestimenta, esto debido a que algunas veces el trabajador se ausenta de su
puesto de trabajo sin gestionar los premisos correspondientes, ; por lo
mencionado se formulé como problema general ¢ Como se relaciona el Liderazgo
Transformacional con el desempefio laboral en los colaboradores de la
Cooperativa Agraria Norcafe Pert, Jaén — 2022? y como problemas especifico
¢, Como se relaciona el Liderazgo Transformacional con los factores actitudinales
de los colaboradores de la Cooperativa Agraria Norcafe Perd, Jaén — 20227 y
¢, Como se relaciona el Liderazgo Transformacional con los factores operativos de
los colaboradores de la Cooperativa Agraria Norcafe Pert, Jaén — 20227 la
investigacion trabajé teniendo en cuenta la justificacion teérica, debido a que se
realizara un andlisis profundo de las teorias y enfoque en relacion al liderazgo
transformacional y al desempefio laboral a fin de comprenderlas y aplicarlas en
beneficio de la organizacién; se tuvo en cuenta también la justificacion
metodoldgica, esto debido a que esta investigacion podar ser utilizada por otros
tesistas o investigadores que trabajen con variables similares a esta; también se
justifica de forma practica ya que los resultados y conclusiones a las que arribe
el investigador seran usados para la elaboracién de tacticas creativas que
mejoren los puntos deébiles identificados en la organizacion; finalmente se justifica

de forma social porque al presentar un efectivo liderazgo transformacional y



desempeiio laboral los clientes recibirdn un servicio o producto en Optimas
condiciones. Se formulé como objetivo general determinar la relaciéon entre el
liderazgo transformacional y el desempefo laboral en los colaboradores de la
Cooperativa Agraria Norcafe Peru, Jaén — 2022 y como objetivos especifico i)
identificar la relacion del liderazgo transformacional con los factores actitudinales
de los colaboradores de la Cooperativa Agraria Norcafe Peru, Jaén — 2022 vy ii)
establecer la relacion del liderazgo transformacional con los factores operativos
de los colaboradores de la Cooperativa Agraria Norcafe Peru, Jaén -
2022.Finalmente de estableci6 como hipotesis general el liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Cooperativa Agraria Norcafe Perd, Jaén — 2022 y como
hipotesis especificas el liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con los factores actitudinales de los colaboradores de la
Cooperativa Agraria Norcafe Peru, Jaén — 2022 y el liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con los factores operativos de los colaboradores de
la Cooperativa Agraria Norcafe Peru, Jaén — 2022.

I DESARROLLO.

La investigacion toma en cuenta estudios desarrollados en el ambito
internacional, en Ecuador Duran (2020) explica la investigacion Liderazgo
Transformacional y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Cooperativa
de la ciudad de Bolivar, fijandose como objetivo relacionar las variables ya

mencionadas, por lo tanto, se usa la investigacion aplicada ya que se intenta



mediante estrategias de liderazgo resolver los problemas de desempefio de los
trabajadores, asimismo no fue necesario maniobrar las variables por lo que se usé
el disefio no experimental, la muestra estudiada fue 98 empleados de la
institucién, a quienes se les aplicd una encuesta formada esta por interrogantes
relacionadas con los indicadores de las variables, entre los hallazgos del estudio
se hallo que el liderazgo es percibido por el 65.39% como regular y el desempefio
se percibe también por los empleados segun un 67.3% como regular, en lo
concerniente a la relaciéon de los temas principales se identific6 que esta es alta
significativa ya que se obtuvo el valor de 0.732 y p=0.00; por lo tanto el autor
menciona que existe suficiente evidencia para decir que si se mejora el liderazgo
de tipo transformacional los trabajadores podran presentar mejor desempefio en
sus labores. También en Ecuador Explica Bermeo (2022) describen en la tesis
liderazgo transformacional y el desempefio en el trabajo de los recursos humanos,
precisandose como objetivo establecer la relacion que se pudieran presentar
entre los temas de estudio, por lo tanto, fue necesario el uso de la direccion
cuantitativa y del disefio sin experimentacion, asimismo se trabajé con una
encuesta formada por preguntas en relacion a las dimensiones de las variables,
entre los hallazgos del estudio se hall6 que el liderazgo de corte transformacional
es percibido por el 71% de los encuestado como regular y el desempefio se
percibe también por los empleados segun el 69% como regular, en lo
concerniente a la relacién de los temas de estudio se identificé que esta es alta
significativa ya que se obtuvo el valor de 0.812 y p=0.00; por lo tanto, se
determina que las mejoras implementadas en el liderazgo produciran efectos
positivos en el comportamiento de los colaboradores. En Colombia Fiaga (2021)
en el estudio llamado liderazgo transformacional y el desempefio de los
trabajadores en un frigorifico, siendo el propésito sefialar como es la relacion que
se esta presentando entre los temas que se encuentran en andlisis, por
consiguiente de usa el enfoque de naturaleza numeérica o cuantitativa y el disefio
gue no experimenta los datos solo, los observa y como tal los trata, por otro lado,
para el estudio de la muestra se tomé a 78 trabajadores con quienes se usa un
cuestionario, siendo este disefiado por dimensiones de las variables, los
principales hallazgos dan cuenta que el liderazgo se percibe por los trabajadores
como regular (53.4%) y el desempefio de estos es percibido también como



regular (61%), ademas en lo concerniente a la relacion se identifica un valor de
0.812 y p=0.00 con lo cual se llega a concluir que las variables en estudio
presentan relacion de forma reveladora. Se han analizado también estudios del
ambito nacional Abad y De la Cruz (2022) siendo el estudio Liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL en Ate
Vitarte, estableciéndose como fin dictaminar como se encuentran asociadas las
variables, por lo mencionado se empled el estudio sin manipulacién de variables,
y de alcance correlacional, asimismo la muestra estuvo estructurada por 70
trabajadores siendo estos estudiados con un cuestionario de 20 y 18 items cada
uno, entre los hallazgos mas importantes resaltan los niveles percibidos por los
trabajadores de las variables de estudio siendo estos regulares segun el 68% vy
58% respectivamente, por otro lado al identificar el valor de la relacion se
identifica a 0.986 y p= 0.00, por lo mencionado se concluye que al existir una
vinculacion fuerte y positiva en la institucion se debe promover practicas efectivas
de liderazgo para que estas repercutan de manera directa en el comportamiento
laboral de los trabajadoresi = EXplica Prisse (2021) en la tesis liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en los docentes Lima, trabajado como fin
conocer como se relacionan las variables propuestas en el estudio, por lo que se
uso el enfoque de caracter numérico es decir el cuantitativo, ademas el disefio fue
no experimental, por otro lado, la técnica fue la encuesta aplicada de forma
personal, a una muestra de 68 colaboradores, entre los hallazgos mas
importantes se pueden rescatar que los niveles percibidos por los trabajadores de
las variables de estudio son regulares segun el 57% y 52% respectivamente, por
otro lado al identificar el valor de la relacién se ve a 0.699 y p= 0.00, por lo
mencionado se concluye que al existir una vinculacién fuerte y positiva en la
institucion se debe promover politicas y normas efectivas de liderazgo para que
estas influyan de manera positiva en el comportamiento laboral de los
trabajadores. Menciona Guevara (2019) en la indagacion sobre liderazgo
transformacional y Desempefio laboral en la empresa Marafion, siendo la finalidad
primordial establecer como se estan asociando las variables, ante lo mencionado,
tesista empled el disefio que solo observa los datos no los maniobra, es decir el
no experimental, asimismo se emplea la guia cuantitativa, y el disefio es no

experimental por que no hubo la necesidad de efectuar manipulacion alguna en



las variables, asimismo en la muestra que se estudié a 30 trabajadores, para lo
cual se utiliza la encuesta, entre los resultados mas significativos se encontro que
el 67% muestra su desacuerdo con el liderazgo ejercido en la institucion,
causando esto que el 53% diga que el desempefio es percibido como regular, por
otro lado se halla que el valor de relacion es 0.673 y p=0.001, con lo cual el autor
logra afirma que si se aumenta el liderazgo aumentara también en forma
proporcional el desempefio del recurso humano. Otros de los estudios citados son
los tomados del ambito local, para Pascacio (2022) siendo analizada la tesis de
Liderazgo transformacional y el desempefio tareas en la MPSI, desarrollando
como objetivo primordial conocer como se relacionan las variables estudiadas,
para lo cual fue necesario el emple6 del enfoque cuantitativo ya que se empleara
la matematica como principal herramienta para el desarrollo del trabajo, también
fue necesario el empleo del disefio no experimental en la misma linea se
encuesto a 50 trabajadores hallandose como principales resultados que el
liderazgo se percibe por los trabajadores como regular (43.4%) y el desempeiio
de estos es percibido también como regular (51%), ademas en lo concerniente a
la relacion se identifica un valor de 0.712 y p=0.00 con lo cual se llega a concluir
que las variables en estudio presentan relacion de forma reveladora. Esta el
estudio de Chavez y Morillo (2022) efectuando la investigacion liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL-
Cajamarca, siendo la iniciativa estudiar como se relacionan las variables para lo
cual se empledé un disefio en el que no es necesario efectuar manipulacion
alguna, asimismo se trabajé con el enfoque de caracter numérico es decir el
cuantitativo, por otro lado, se estudié a 130 colaboradores, empleando la técnica
de la encuesta, en los hallazgos se puede apreciar que el 63% muestra su
discrepancia con el liderazgo ejercido en la institucion, causando esto que el 47%
diga que el desempefio es percibido como regular, por otro lado, se halla que el
valor de relacion es 0.773 y p=0.001, con lo cual los autores logran afirmar que si
se aumenta el liderazgo aumentara también en forma conveniente el desempefio
de los colaboradores. Explica Ortiz (2021) en el estudio liderazgo transformacional
y desempefio laboral en el CE N° 83003, Cajamarca, estableciéndose como
objetivo primordial indagar por el tipo de relacion que sostienen las variables,
siendo el estudio de tipo cuantitativo ya que para comprobar las hipotesis se



empled la estadistica inferencial, asimismo la muestra se formdé por 49
trabajadores siendo el instrumento usado para este andlisis el cuestionario
formado por 32 interrogantes, los resultados arrojaron que el valor de relacion es
0.663 y p=0.001, con lo cual el autor logra afirma que si se acrecienta el liderazgo
se desarrollara también en forma proporcional el desempefio en el trabajo de los
colaboradores.

El liderazgo transformacional se define segun Rojas (2020) como el que
incentiva al recurso humano a producir mas de los que ellos mismos piensan que
pueden efectuar, originando esto cambios positivos en la misma organizacion,
sociedad y otros. Otra de las definiciones la precisa Alcazar (2020) considerado
como el que estimula la razén de los colaboradores para que ellos se puedan
comprometer en el logro de las metas de la organizacién, tomandole menor
importancia a los objetivos personales y centrandose mas en los objetivos
corporativos.

Teorias de liderazgo transformacional, se ha tomado en cuenta la: Teoria
de Burns desarrollada en el afo 1978: James MacGregor Burns introdujo por
primera vez el concepto de liderazgo transformacional. En su teoria, Burns
contrapone el liderazgo transformacional con el liderazgo transaccional,
argumentando que el liderazgo transformacional se basa en la inspiraciéon y la
visién, mientras que el liderazgo transaccional se centra en el intercambio de
recompensas por rendimiento (Tirado y Heredia, 2022). Se ha citado también la
Teoria de Bass desarrollada en el afio 1985: Bernard M. Bass expandié y refiné la
teoria de Burns en su libro "Leadership and Performance Beyond Expectations".
Bass identific6 cuatro componentes principales del liderazgo transformacional: la
idealizacion del lider, la motivacién inspiracional, el estimulo intelectual y el
estimulo individualizado (Tirado y Heredia, 2022).

Se ha citado la Teoria de Avolio desarrollada en el afio 1999: Bruce J.
Avolio, junto con Bass, desarrolld6 aun mas la teoria del liderazgo
transformacional. En su enfoque, Avolio destaca la importancia de la autenticidad
del lider y la capacidad de generar confianza y respeto entre los seguidores
(Mejia, 2020). Igualmente se ha tenido en cuenta la Teoria de Yukl desarrollada
en el afo 1999: Gary Yukl identifica tres dimensiones clave del liderazgo

transformacional: la articulacion de una vision clara y convincente, el modelado de



comportamientos éticos y la creacion de un clima de confianza y respeto.
Finalmente se cito la Teoria de House desarrollada en el afio 1976: Robert House
desarrolld la teoria del liderazgo de la ruta-meta, que tiene elementos de liderazgo
transformacional. En esta teoria, House sostiene que los lideres efectivos deben
establecer metas claras, proporcionar apoyo y orientacion, y adaptar su estilo de
liderazgo a las necesidades y caracteristicas de los seguidores y la situacion
(Mejia, 2020).

Las dimensiones de esta variable se toman de lo analizado por Bass y Avolio
siendo estas: (1) Estimulacion intelectual, segun Gémez (2020) Es cuando el lider
empodera a los trabajadores a fin de que estos puedan mejorar sus habilidades
técnicas, humanas y conceptuales, desarrollando con ello ideas innovadoras para
solucionar los conflictos en la organizacion, por lo tanto, el lider que genera en
sus seguidores estimulacion intelectual podra fomentar que los problemas se
resuelvan de forma creativa. (2) Consideracion individualizada, explica Diaz et al.
(2019) este tipo de lider se caracteriza por que comprende las necesidades de los
colaboradores, siendo el primero en apoyarlos, prestandoles atencion personal en
cada una de sus actividades a fin de guiarlos en el logro de las metas de la
organizacion y personales, ya que se dirige a ellos con empatia, respeto y
mostrando una excelente comunicacion bidireccional.(3) Motivacion inspiracional,
segun Diaz (2021) Es el lider que motiva a los trabajadores por medio del
optimismo, respeto, el entusiasmo y el trabajo en equipo a perpetrar esfuerzos
extras para lograr los objetivos organizacionales. (4) Influencia idealizada, afirma
Pedrajas et al. (2021) El lider influye de forma positiva en los seguidores porque
estos lo consideran respetado, admirado, confiable, empético, ya que del lider es
capaz de manifestar un comportamiento moral y ético sin tener la necesidad de
emplear el poder para beneficios personales.

El desempefio laboral se define segun Bautista et al. (2020) es el trabajo
de calidad que cada uno de los colaboradores o trabajadores de una organizacion
desarrolla en su labor diaria durante el ‘plazo de tiempo que se le ha asignado,
dicho de otra manera, es la forma efectiva como un trabajador se desenvuelva en

su centro de labores.



Afirma Al Pashanasi et al. (2021) es el valor que los trabajadores entregan
a las organizaciones durante el desarrollo diario de sus funciones a fin de que con
ello se puedan lograr las metas plateadas por las organizaciones, se entiende
también como el logro en el aspecto laboral que obtiene cada trabajador después
de una actividad de trabajo efectuada, relacionada con el esfuerzo, la aptitud, la
percepcion del rol y otros, ya que si un colaborador esta dispuesto a realizar su
funcion pero no se encuentra apto para ella y ha percibido de forma equivocada
su rol de trabajo, el desempefio que efectuara sera deficiente. Menciona Del
Castillo (2021) la evaluacion del desempeiio se efectia teniendo en cuenta: la
planificacion del recurso humano, a fin de anticiparse con la cantidad de personal
que se necesitara para el desarrollo del trabajo; también se toma en cuenta el
reclutamiento y seleccién, ya que se evaluar segun el perfil del puesto al personal
gue se encuentra solicitando el empleo; finalmente esta el desarrollo del personal,
ya que se capacita al personal aprovechando las fortalezas que tiene y
minimizando las debilidades que posee.

Afirma Al Pashanasi et al. (2021) el desempeiio laboral es crucial tanto
para los empleados como para las organizaciones. Aqui hay algunas razones que
destacan su importancia: (1) Productividad: Un buen desempefio laboral
contribuye directamente a la productividad de la empresa. Los empleados que
realizan sus tareas de manera eficiente y efectiva ayudan a lograr los objetivos y
metas organizacionales. (2) Calidad del trabajo: Un alto desempefio laboral esta
asociado con la entrega de un trabajo de calidad. Los empleados que realizan sus
tareas con precision y cuidado tienden a producir resultados superiores. (3)
Satisfaccion del cliente: Un buen desempenio laboral tiene un impacto positivo en
la satisfaccion del cliente. Los empleados que brindan un servicio excelente o que
producen productos de alta calidad contribuyen a la satisfaccion y fidelidad del
cliente. (4) Clima laboral: El desempefio laboral influye en el clima laboral de la
organizacion. Los empleados que estan comprometidos y que realizan su trabajo
de manera efectiva tienden a contribuir a un ambiente de trabajo positivo. (5)
Crecimiento profesional: El desempefio laboral sobresaliente puede abrir
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional para los empleados. Esto
puede incluir ascensos, aumento de responsabilidades y desarrollo de

habilidades. (6) Retencion de talento: Las organizaciones que reconocen y



recompensan el buen desempefio laboral tienden a retener a sus empleados mas
talentosos y competentes. Esto reduce la rotacion de personal y los costos
asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.

Las dimensiones de la variable aludidas por Chivaneto son dos, segun
Noblecilla (2021) factores actitudinales, estos se forman por las actitudes como:
solidaridad, responsabilidad, iniciativa, creatividad, compromiso, superacion y
otros. Otra de los factores actitudinales es: (1) Motivacién: La motivacion de los
empleados juega un papel crucial en su desempeiio laboral. Los empleados
motivados tienden a estar mas comprometidos con su trabajo y a esforzarse por
alcanzar sus metas y objetivos. (2) Actitud: La actitud de los empleados hacia su
trabajo y su empresa puede afectar significativamente su desempefio. Una actitud
positiva puede conducir a un mayor compromiso, productividad y satisfaccion
laboral. (3) Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral influye en el desempefio
de los empleados. Los empleados que estan satisfechos con su trabajo tienden a
ser mas productivos, comprometidos y dispuestos a contribuir al éxito de la
organizacion.

Factores operativos, menciona Noblecilla (2021) se encuentran formados
por las habilidades técnicas y conceptuales como son el conocimiento de la labor
a desarrollar, la forma de trabajar en equipo, el tipo de liderazgo ejercido. Otros
de los factores son: (1) Habilidades y Competencias: El nivel de habilidades y
competencias de un empleado impacta directamente en su desempefio laboral.
Los empleados con las habilidades adecuadas para realizar su trabajo de manera
efectiva tienden a tener un mejor desempefo. (2) Recursos y Herramientas: Los
recursos y herramientas disponibles para los empleados también afectan su
desempefio. Esto incluye tanto recursos tangibles, como equipos y tecnologia,
como recursos intangibles, como el apoyo de la gerencia y la disponibilidad de
informacion y capacitacion. (3) Condiciones de Trabajo: Las condiciones fisicas y
ambientales en las que los empleados realizan su trabajo pueden influir en su
desempeiio. Un entorno de trabajo seguro, comodo y bien equipado puede
contribuir a un mejor desempefo. (4) Cultura Organizacional: La cultura de la
organizacion, incluidos los valores, normas y practicas, puede tener un impacto
significativo en el desempefio laboral. Una cultura que fomente la colaboracion, el

reconocimiento y el desarrollo personal tiende a promover un mejor desempenio.
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.  METODOLOGIA.

3.1. Tipo deinvestigacion.

El tipo se investigacion con la cual se desarroll6 el estudio fue Basica, descriptiva
ya que se tratard de resolver los problemas referidos al liderazgo ejercido en la
cooperativa por parte de los directivos y el desempefio en el trabajo presentan los
colaboradores (Arias y Covinos, 2021).

El enfoque de la investigacion a trabajar fue el cuantitativo ya que para poder
comprobar las hipdtesis disefiadas serd necesario el empleo de la estadistica

tanto descriptiva como inferencial (Alvarez, 2021).

3.2. Disefo de investigacion.

El disefio de investigacion adecuado para el desarrollo de la tesis fue el no
experimental debido a que la informacion de tratada en las variables solo sera
observada y como tal sera tratada sin la necesidad de maniobrarla de alguna
manera (Arias y Covinos, 2021).

Por otro lado, el tipo de disefio fue el transaccional, toda vez que tomé los datos
en una solo oportunidad, la misma que fue acordada entre el gerente de la
cooperativa y el investigador (Gamba, 2021).

Asimismo, el alcance de la investigacién fue correlacional, debido a que se busca
identificar como se dan las relaciones entre las variables analizadas (Otero,
2021).

Figura 1 Esquema de investigacion
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O

O,

Ox: liderazgo transformacional
Oy: Desempeifio laboral
r- Relacion

M: muestra

3.3.  Variables y operacionalizacion.

Variable independiente: Liderazgo Transformacional
Rojas (2020) como el que incentiva al recurso humano a producir mas de los que
ellos mismos piensan que pueden efectuar, originando esto cambios positivos en

la misma organizacion, sociedad y otros.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Bautista et al. (2020) es el trabajo de calidad que cada uno de los colaboradores o
trabajadores de una organizacién desarrolla en su labor diaria durante el ‘plazo de
tiempo que se le ha asignado, dicho de otra manera, es la forma efectiva como un

trabajador se desenvuelva en su centro de labores.
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Matriz de operacionalizacién

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Técnica/ Escala de
instrumento | medicién
liderazgo Rojas (2020) como el que | lavariable se evalué estimulacion Creatividad, intuicién, innovacioén, Encuesta/ Escala
transformacional | incentiva al recurso humano a | teniendo en cuenta las intelectual autonomia, competencia, cuestionario | ordinal
producir mas de los que ellos | dimensiones habilidades, conocimiento, eficacia.
mismos piensan que pueden | mencionadas por Bass consideracion Entrenamiento, empatia, valoracion
efectuar, originando esto cambios | siendo estas: individualizada Unica, diagnostico de necesidades,
positivos en la misma | estimulacion intelectual, diagnostico de capacidades,
organizacion, sociedad y otros. consideracion desarrollo personal, responsabilidad.
individualizada, motivacion Optimismo, espiritu de equipo,
motivacion inspiracional inspiracional comunicacion fluida, compromiso
e influencia idealizada. influencia Respeto, confianza, seguridad,
idealizada. conducta ética y moral
Desempefio Bautista et al. (2020) es el trabajo | la variable se evalu6 Factores Disciplina, actitud, cooperativa, Encuesta/ Escala
laboral de calidad que cada uno de los teniendo en cuenta las actitudinales iniciativa, responsabilidad, habilidad | cuestionario | ordinal

colaboradores o trabajadores de
una organizacion desarrolla en su
labor diaria durante el ‘plazo de
tiempo que se le ha asignado,
dicho de otra manera, es la forma
efectiva como un trabajador se
desenvuelva en su centro de

labores.

dimensiones explicadas
por Chiavenato: factores
actitudinales y

operativos.

de seguridad, discrecién, interés,

presentacion personal.

Factores

operativos

Conocimiento del trabajo,
calidad, cantidad, trabajo

en equipo.
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3.4. Poblacién, muestray muestreo.

Poblacién

Formado por la reunién de elementos que reldnen caracteristicas particulares,
para este caso son los trabajadores administrativos de la Cooperativa Norcafe
que son en nimero de 26 (Naupas et al., 2018).

Criterios de inclusién

Serdn analizados los trabajadores de tipo administrativo que voluntariamente
deseen ser encuestados.

Criterios de exclusion

No forman parte del estudio los trabajadores considerados como operarios ya que
estos solo pon contratados durante la época de campafa del café.

Muestra

Es una parte de la poblacion con caracteristicas similares a esta, sin embargo,
por ser una poblacién pequefia, la muestra se considera como censal ya que sera
la misma que la poblacion (Naupas et al., 2018).

Unidad de analisis

Un colaborador administrativo de la Cooperativa Norcafe.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica

Se tom6 como tal la encuesta debido a es la adecuada para el enfoque
cuantitativo, esta usa como instrumento al cuestionario y es aplicada a la muestra
para saber las percepciones de los trabajadores en relacion a las variables

analizadas.

Instrumento

Se considero para la investigacion el cuestionario que se forma por las preguntas
organizadas por dimensiones e indicadores de cada variable, cabe sefalar que la
opcion de respuesta para cada pregunta es la multiple, siendo la escala de estas

la ordinal.

14



Fiabilidad

Se usO el analisis de fiabilidad siendo este obtenido por medio del Alfa de

Cronbach.

Validacion

Se solicito la opinién de tres profesionales a fin de que estos usando sus saberes

revisen los instrumentos de investigacion y los aprueben.

3.6. Procedimiento de recoleccion de datos e informaciones.

Se toma en cuenta los siguientes pasos:

Elaboracion de los instrumentos segun las dimensiones de cada variable
Andlisis de fiabilidad usando el SPSS y validacién de los instrumentos por medio
de expertos.

Aplicacion de los instrumentos a la muestra, teniendo en cuenta la fecha

acordada.

3.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

Los datos se procesaran tomando en cuenta dos pasos: en primer lugar, se hizo

un analisis descriptivo por cada pregunta plasmandose los resultados por

cantidad y porcentaje, también se identificO los niveles de las variables

presentado como opciones deficiente, moderado y satisfactorio; en segundo lugar,

se efectud el andlisis inferencial el cual se empleé la estadistica inferencial pa

comprobar las hipotesis de correlacion.

ra
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.

En esta parte de la tesis se narro los resultados de la investigacion, para lo
cual se ha tenido en cuenta el enfoque cuantitativo de la investigacion, la
encuesta y el software estadistico SPSS Vs 26, procesada los datos del estudio

se presentan los resultados por objetivos.
Analisis descriptivo de liderazgo transformacional

Figura 2 El jefe actla con creatividad y propone nuevas formas para realizar las
actividades.

20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe actia con creatividad y propone nuevas formas para
realizar las actividades, un 65.38% dijo estar de acuerdo y un 34.62% mencioné
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. La mayoria de los trabajadores ve al jefe
como alguien creativo y proactivo en la blisqueda de nuevas formas de realizar
las actividades, lo cual es positivo para el ambiente laboral y la innovacion dentro
de la organizacién. Por otro lado, estd la neutralidad significativa sugiere que
podria haber una oportunidad para mejorar la comunicacién y la visibilidad de las
iniciativas creativas del jefe. El jefe podria considerar involucrar mas a los
trabajadores en el proceso creativo o compartir mas ejemplos especificos de
cOmo sus propuestas han beneficiado al equipo.
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Figura 3 El jefe intuye los problemas y toma acciones antes que estos surjan

15

Frecuencia

En desacuerdo i de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe intuye los problemas y toma acciones antes que
estos surjan, un 57.69% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08%
menciond estar en desacuerdo y un 19.23% indic6 estar de acuerdo. Estos
resultados reflejan una percepcion general de los trabajadores de que el liderazgo
no es consistentemente proactivo en la gestion de problemas, o simplemente que
no tienen suficiente informacion o experiencia para formarse una opinion definida

sobre el tema.
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Figura 4 La gestion de su jefe logra cambios importantes

20

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados
en relaciéon a la pregunta: La gestién de su jefe logra cambios importantes, un
65.38% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 34.62% menciond estar en
desacuerdo. La mayoria de los trabajadores (65.38%) se encuentra en una
posicion neutral respecto a la afirmacion de que la gestion de su jefe logra
cambios importantes. Esta neutralidad puede indicar varias cosas: Los empleados
pueden no estar seguros o no tener suficiente informacion sobre el impacto de la
gestion de su jefe. Podria reflejar una falta de comunicacién efectiva por parte del
jefe sobre los cambios y sus resultados. Es posible que los cambios no sean lo
suficientemente visibles o tangibles para que los empleados los perciban
claramente. Por otro lado, existe una disconformidad Significativa: Un tercio de los
trabajadores (34.62%) esta en desacuerdo con la afirmacion, lo que puede ser
indicativo de varios problemas: Los empleados podrian percibir que la gestién de
su jefe no esta produciendo resultados significativos o positivos. Puede haber una
desconfianza o insatisfacciéon con las capacidades de liderazgo del jefe. Podria
sefalar que los cambios implementados no son bien recibidos o no se consideran

beneficiosos.
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Figura 5 El jefe propone ideas innovadoras en el trabajo

13

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe propone ideas innovadoras en el trabajo, un 57.69%
dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% mencioné estar en
desacuerdo y un 19.23% dijo estar de acuerdo. Alta Neutralidad: El 57.69% de los
trabajadores encuestados indicod estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la
afirmacion de que su jefe propone ideas innovadoras en el trabajo. Esta alta
proporcién de neutralidad puede sugerir varias cosas: Los empleados pueden no
estar seguros o no tener suficiente informacion sobre las ideas propuestas por su
jefe. Podria reflejar una falta de visibilidad de las ideas innovadoras o una
percepcion de que las ideas no son claramente comunicadas o implementadas.
Es posible que los empleados consideren que las ideas propuestas no son
particularmente destacables o0 innovadoras, pero tampoco deficientes.
Disconformidad Moderada: ElI 23.08% de los trabajadores expresé estar en
desacuerdo con la afirmacién, lo que puede indicar: Una percepcion de que el jefe
no esta proponiendo suficientes ideas innovadoras o que las ideas propuestas no
son efectivas o relevantes. Una posible insatisfaccién con la capacidad del jefe
para impulsar la innovacion dentro del equipo o la organizacién. Aprobacion
Limitada: Solo el 19.23% de los trabajadores esta de acuerdo con la afirmacion de
gue su jefe propone ideas innovadoras. Aunque este porcentaje es menor en
comparacién con la neutralidad y la disconformidad, sugiere que: Hay un grupo

minoritario de empleados que reconoce y valora las ideas innovadoras de su jefe.
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Puede haber ciertos esfuerzos de innovacién que estan siendo apreciados por
algunos empleados, pero que no son lo suficientemente extendidos o impactantes

para ser reconocidos por la mayoria.

Figura 6 El jefe defiende sus ideas con criterio 6ptimo

20

Frecuencia

i de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe defiende sus ideas con criterio 6ptimo, un 65.38%
dijo estar de acuerdo y un 34.62% menciond estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Un 65.38% de los trabajadores encuestados indicO estar "de
acuerdo” con la afirmacion de que su jefe defiende sus ideas con criterio 6ptimo.
Esta mayoria significativa sugiere varios puntos positivos: La mayoria de los
empleados reconoce y valora la capacidad de su jefe para defender sus ideas de
manera competente y justificada. Puede indicar que el jefe tiene un buen
entendimiento de los temas en cuestion y es capaz de comunicar y argumentar
sus ideas de manera efectiva. Esto también puede reflejar una percepcion de
confianza en el liderazgo y la toma de decisiones del jefe. Neutralidad
Significativa: Un 34.62% de los trabajadores mencioné estar "ni de acuerdo ni en
desacuerdo”. Este grupo, aunque minoritario, es considerable y puede sugerir:
Algunos empleados pueden no tener suficiente informacion o experiencia directa

para evaluar la capacidad del jefe en esta area. Podria reflejar una percepcién de
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que, aunque el jefe defiende sus ideas adecuadamente, no siempre lo hace con la

claridad o impacto necesario para destacar.

Figura 7 El jefe argumenta sus propuestas con claridad

Frecuencia

En desacuerdo MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe argumenta sus propuestas con claridad, un 57.69%
dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% menciono estar de acuerdo
y un 19.23% dijo estar de acuerdo. Alta Neutralidad: ElI 57.69% de los
trabajadores encuestados indicé estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la
afirmacién de que su jefe argumenta sus propuestas con claridad. Esta alta
proporcion de neutralidad sugiere: Los empleados pueden no tener una
percepcion clara o consistente sobre la habilidad del jefe para argumentar sus
propuestas. Podria reflejar que las explicaciones del jefe son a veces claras y
otras veces no, resultando en una percepcién general neutral. Es posible que los
empleados no se sientan lo suficientemente informados sobre las propuestas del
jefe para formar una opinion definida. Aprobacion Moderada: Un 23.08% de los
trabajadores mencion6 estar "de acuerdo" con la afirmacién. Esto sugiere: Una
minoria significativa de los empleados considera que su jefe si argumenta sus
propuestas con claridad. Hay aspectos positivos en la comunicacién del jefe que
son reconocidos por algunos empleados, pero no por la mayoria. Disconformidad
Notable: Un 19.23% de los trabajadores expres6 estar "en desacuerdo” con la
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afirmacién, lo cual indica: Una porcion de los empleados siente que el jefe no esta
argumentando sus propuestas con suficiente claridad. Puede haber areas
especificas donde la comunicacién del jefe necesita mejorar para que Ssus
propuestas sean mejor comprendidas.

Figura 8 El jefe aplica sus habilidades en su liderazgo

20

Frecuencia

MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe aplica sus habilidades en su liderazgo, un 65.38%
dijo estar de acuerdo y un 34.62% explico estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Un 65.38% de los trabajadores encuestados indic6 estar "de acuerdo” con la
afirmacion de que su jefe aplica sus habilidades en su liderazgo. Esta mayoria
significativa sugiere varios puntos positivos: La mayoria de los empleados
reconoce y valora la capacidad de su jefe para utilizar efectivamente sus
habilidades en su rol de liderazgo. Puede indicar que el jefe demuestra
competencias clave, como la toma de decisiones, la gestion del equipo y la
resolucién de problemas, de manera visible y apreciada por los empleados. Esto
también refleja una percepcién de confianza en las habilidades y la efectividad del
liderazgo del jefe. Neutralidad Significativa: Un 34.62% de los trabajadores
menciono estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Este grupo, aunque minoritario,

es considerable y puede sugerir: Algunos empleados pueden no tener suficiente
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informacion o experiencia directa para evaluar la capacidad del jefe en esta area.
Podria reflejar una percepcion de que, aunque el jefe aplica sus habilidades de

liderazgo, esto no siempre es evidente o consistente.

Figura 9 El jefe tiene la capacidad para llevar a cabo diferentes actividades

20

Frecuencia

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe tiene la capacidad para llevar a cabo diferentes
actividades, un 65.38% dijo estar de acuerdo y un 34.62% explico estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Un 65.38% de los trabajadores encuestados indico
estar "de acuerdo” con la afirmacion de que su jefe tiene la capacidad para llevar
a cabo diferentes actividades. Esta mayoria significativa sugiere varios puntos
positivos: La mayoria de los empleados reconoce y valora la capacidad de su jefe
para gestionar diversas tareas y responsabilidades de manera efectiva. Puede
indicar que el jefe demuestra una competencia sélida en la multitarea y la gestion
de multiples proyectos o actividades simultdaneamente. Esto también refleja una
percepcion de confianza en la habilidad del jefe para manejar la carga de trabajo y
las demandas del rol de liderazgo. Neutralidad Significativa: Un 34.62% de los
trabajadores menciond estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo". Este grupo,
aungue minoritario, es considerable y puede sugerir: Algunos empleados pueden

no tener suficiente informacién o experiencia directa para evaluar la capacidad del
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jefe en esta area. Podria reflejar una percepcion de que, aunque el jefe lleva a
cabo diferentes actividades, esto no siempre es visible o evidente para todos los

empleados.

Figura 10 El jefe tiene capacidad para dirigir el equipo de trabajo

20

Frecuencia

i de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe tiene capacidad para dirigir el equipo de trabajo, un
65.38% dijo estar de acuerdo y un 34.62% explico estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Un 65.38% de los trabajadores encuestados indic6 estar "de
acuerdo” con la afirmacion de que su jefe tiene capacidad para dirigir el equipo de
trabajo. Esta mayoria significativa sugiere varios puntos positivos: La mayoria de
los empleados reconoce y valora la capacidad de su jefe para liderar y gestionar
el equipo de manera efectiva. Puede indicar que el jefe demuestra habilidades
sélidas en liderazgo, coordinacion y motivacion del equipo. Esto refleja una
percepcion de confianza en la habilidad del jefe para guiar al equipo hacia los
objetivos y manejar las dinamicas del grupo. Por otro lado, existe una neutralidad
Significativa: Un 34.62% de los trabajadores mencioné estar "ni de acuerdo ni en
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desacuerdo”. Este grupo, aunque minoritario, es considerable y puede sugerir:
Algunos empleados pueden no tener suficiente informacion o experiencia directa
para evaluar la capacidad del jefe en esta area. Podria reflejar una percepciéon de
que, aunque el jefe dirige el equipo, sus acciones no siempre son claramente

visibles o evidentes para todos los empleados.

Figura 11 El jefe alcanza las metas con resultados 6ptimos

20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe alcanza las metas con resultados 6ptimos, un
65.38% dijo estar de acuerdo y un 34.62% explicé estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Un 65.38% de los trabajadores encuestados indic6 estar "de
acuerdo" con la afirmacion de que su jefe alcanza las metas con resultados
optimos. Esta mayoria significativa sugiere varios puntos positivos: La mayoria de
los empleados reconoce y valora la capacidad de su jefe para cumplir con los
objetivos establecidos de manera efectiva. Puede indicar que el jefe demuestra
habilidades sélidas en planificacién, ejecucion y seguimiento de metas. Un
34.62% de los trabajadores mencioné estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo".
Este grupo, aunque minoritario, es considerable y puede sugerir: Algunos
empleados pueden no tener suficiente informacién o experiencia directa para
evaluar la efectividad del jefe en alcanzar metas. Podria reflejar una percepcion
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de que, aunque el jefe cumple con los objetivos, los resultados no siempre son

claramente visibles o comunicados a todo el equipo.

Figura 12 El jefe dedica tiempo a orientar a los colaboradores

Frecuencia

En desacuerdo i de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe dedica tiempo a orientar a los colaboradores un
50% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 34.62% dijo estar en
desacuerdo y solo un 15.38% expresO estar de acuerdo. Existe una alta
Neutralidad ya que un 50% de los trabajadores encuestados indicé estar "ni de
acuerdo ni en desacuerdo” con la afirmacién de que el jefe dedica tiempo a
orientar a los colaboradores. Esta alta proporciéon de neutralidad puede sugerir
varias cosas: Los empleados pueden no tener una percepcion clara o consistente
sobre cuanto tiempo dedica el jefe a la orientacion. Podria reflejar una falta de
visibilidad o comunicacién sobre los esfuerzos de orientacion del jefe. Un 34.62%
de los trabajadores menciono6 estar "en desacuerdo” con la afirmacién, lo que
sugiere: Una proporcién considerable de empleados siente que el jefe no dedica
suficiente tiempo a orientar a los colaboradores. Puede haber una percepciéon de
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falta de apoyo o guia por parte del jefe en el desarrollo profesional y personal de
los empleados. Solo un 15.38% de los trabajadores estad "de acuerdo" con la
afirmacién. Esto sugiere: Una minoria de empleados reconoce y valora el tiempo

que el jefe dedica a la orientacion.

Figura 13 El jefe interactla con sus colaboradores de forma amable

20

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe interactia con sus colaboradores de forma amable
un 61.34% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.06% dijo estar en
desacuerdo y solo un 15.38% expres6 estar de acuerdo. Un 61.34% de los
trabajadores encuestados indico estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la
afirmacion de que el jefe interactla con sus colaboradores de forma amable. Esta
alta proporcién de neutralidad sugiere varias posibles interpretaciones: Los
empleados pueden no tener una percepcion clara o consistente sobre la
amabilidad del jefe en sus interacciones. Podria reflejar una falta de visibilidad o
comunicacién sobre cémo el jefe se relaciona con los colaboradores en un

contexto amable. Un 23.06% de los trabajadores mencioné estar "en desacuerdo”
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con la afirmacion, lo que sugiere: Una proporcién considerable de empleados
siente que el jefe no interactia de manera amable con ellos. Puede haber
percepciones de actitudes o comportamientos del jefe que no son percibidos
como amables o respetuosos por parte de los empleados. Solo un 15.38% de los

A N

trabajadores esta "de acuerdo” con la afirmacion. Esto sugiere: Una minoria de
empleados percibe que el jefe interactia de manera amable con ellos. Puede
haber aspectos positivos en las interacciones del jefe, pero estos no son

ampliamente reconocidos o experimentados por la mayoria de los empleados.

Figura 14 El jefe comprende las necesidades de los trabajadores

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe comprende las necesidades de los trabajadores un
50% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 34.62% dijo estar en
desacuerdo y solo un 15.38% expresOd estar de acuerdo. Un 50% de los
trabajadores encuestados indicé estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la
afirmacién de que el jefe comprende las necesidades de los trabajadores. Esta
alta proporcién de neutralidad sugiere varias posibles interpretaciones: Los
empleados pueden no tener una percepcion clara o consistente sobre si el jefe
comprende sus necesidades. Podria reflejar una falta de comunicacion o
retroalimentacion suficiente entre el jefe y los empleados sobre sus necesidades.
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Un 34.62% de los trabajadores mencion6 estar "en desacuerdo" con la afirmacion,
lo que sugiere: Una proporcion considerable de empleados siente que el jefe no
comprende adecuadamente sus necesidades. Puede haber percepciones de falta
de empatia o falta de atencion a las necesidades individuales por parte del jefe.
Solo un 15.38% de los trabajadores esta "de acuerdo” con la afirmacion. Esto
sugiere: Una minoria de empleados percibe que el jefe comprende
adecuadamente sus necesidades. Puede haber aspectos positivos en la manera
en que el jefe atiende las necesidades de los empleados, pero estos no son

ampliamente reconocidos o experimentados por la mayoria.

Figura 15 El jefe toma en cuenta las aspiraciones de los trabajadores

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe toma en cuenta las aspiraciones de los
trabajadores, un 50% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 34.62% dijo
estar en desacuerdo y solo un 15.38% expres6 estar de acuerdo. Un 50% de los
trabajadores encuestados indicé estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la
afirmacién de que el jefe toma en cuenta las aspiraciones de los trabajadores.
Esta alta proporcion de neutralidad sugiere varias posibles interpretaciones: Los
empleados pueden no tener una percepcion clara o consistente sobre si el jefe
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realmente considera sus aspiraciones. Podria reflejar una falta de comunicacion o
discusion sobre las aspiraciones individuales entre el jefe y los empleados. Un
34.62% de los trabajadores mencioné estar "en desacuerdo” con la afirmacion, lo
que sugiere: Una proporcion considerable de empleados siente que el jefe no
toma adecuadamente en cuenta sus aspiraciones. Puede haber percepciones de
falta de apoyo o interés por parte del jefe hacia las metas y ambiciones
individuales de los empleados. Solo un 15.38% de los trabajadores esta "de
acuerdo” con la afirmacion. Esto sugiere: Una minoria de empleados percibe que
el jefe efectivamente toma en cuenta sus aspiraciones. Puede haber aspectos
positivos en la manera en que el jefe considera las aspiraciones de algunos
empleados, pero esto no es ampliamente reconocido o experimentado por la

mayoria.

Figura 16 El jefe conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores

Frecuencia

En desacuerdo MNi de acuerda ni en De acuerdo
desacuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe conoce las fortalezas y debilidades de los
colaboradores, un 50% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 34.62% dijo
estar en desacuerdo y solo un 15.38% expreso estar de acuerdo. Un 50% de los
trabajadores encuestados indico estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la

afirmacién de que el jefe conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores.
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Esta alta proporcién de neutralidad sugiere varias posibles interpretaciones: Los
empleados pueden no tener una percepcion clara o consistente sobre si el jefe
realmente conoce sus fortalezas y debilidades. Podria reflejar una falta de
comunicacién o retroalimentacion efectiva entre el jefe y los empleados sobre sus
habilidades y areas de mejora. Un 34.62% de los trabajadores menciono estar "en
desacuerdo” con la afirmacién, lo que sugiere: Una proporcién considerable de
empleados siente que el jefe no conoce adecuadamente sus fortalezas y
debilidades. Puede haber percepciones de falta de reconocimiento o apoyo por
parte del jefe hacia las habilidades y areas de desarrollo de los empleados. solo
un 15.38% de los trabajadores esta "de acuerdo” con la afirmacion. Esto sugiere:
Una minoria de empleados percibe que el jefe efectivamente conoce sus

fortalezas y debilidades.

Figura 17 El jefe busca conocer las necesidades de los colaboradores

Frecuencia

En desacuerdo MNi de acuerdao ni en De acuerdo
desacuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe busca conocer las necesidades de los
colaboradores, un 50% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 34.62% dijo
estar en desacuerdo y solo un 15.38% expres6 estar de acuerdo. Un 50% de los
trabajadores encuestados indico estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la
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afirmaciéon de que el jefe busca conocer las necesidades de los colaboradores.
Esta alta proporcion de neutralidad sugiere varias posibles interpretaciones: Los
empleados pueden no tener una percepcion clara o consistente sobre si el jefe
realmente busca activamente conocer sus necesidades. Podria reflejar una falta
de iniciativa por parte del jefe en buscar informacion y retroalimentacion sobre las
necesidades de los empleados. Un 34.62% de los trabajadores mencion6 estar
"en desacuerdo” con la afirmacion, lo que sugiere: Una proporcion considerable
de empleados siente que el jefe no busca adecuadamente conocer sus
necesidades. Puede haber percepciones de falta de atenciéon o comprension por
parte del jefe hacia las necesidades individuales y colectivas de los empleados.
Solo un 15.38% de los trabajadores estd "de acuerdo" con la afirmacién. Esto
sugiere: Una minoria de empleados percibe que el jefe efectivamente busca
conocer sus necesidades. Puede haber aspectos positivos en la manera en que el
jefe se acerca y aborda las necesidades de algunos empleados, pero esto no es

ampliamente reconocido o experimentado por la mayoria.

Figura 18 El jefe esta al tanto de los intereses de los colaboradores

20

Frecuencia

En desacuerdo MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe busca conocer las necesidades de los
colaboradores, un 50% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 34.62% dijo
estar en desacuerdo y solo un 15.38% expresé estar de acuerdo. ElI 50% de los
empleados indicé estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo" con la afirmacion de que
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el jefe busca conocer las necesidades de los colaboradores. Esto sugiere que
muchos empleados no tienen una opinion clara o definida sobre si el jefe muestra
interés activo en comprender sus necesidades. Un 34.62% de los trabajadores
expreso estar "en desacuerdo” con la afirmacién. Esto indica que una proporcion
considerable de empleados siente que el jefe no esta realmente comprometido en
entender y abordar sus necesidades. Puede reflejar una percepcion de falta de
atencién o esfuerzo por parte del jefe en este aspecto. Solo un 15.38% de los
empleados manifestd estar "de acuerdo” con la afirmacion. Esto sugiere que una
minoria percibe que el jefe efectivamente busca conocer y entender las
necesidades de los colaboradores. Puede haber algunas acciones positivas del
jefe en este sentido, pero no son ampliamente reconocidas por la mayoria de los

empleados.

Figura 19 El jefe designa adecuadamente las funciones a los colaboradores

20

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe designa adecuadamente las funciones a los
colaboradores, un 61.54% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08%
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dijo estar en desacuerdo y solo un 15.38% expres6 estar de acuerdo. Un 61.54%
de los trabajadores encuestados indico estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo”
con la afirmacién de que el jefe designa adecuadamente las funciones a los
colaboradores. Esta alta proporcion de neutralidad sugiere varias posibles
interpretaciones: Los empleados pueden no tener una percepcion clara o
consistente sobre si el jefe asigna tareas de manera adecuada. Podria reflejar una
falta de claridad en las expectativas o roles dentro del equipo. Un 23.08% de los
trabajadores expres6 estar "en desacuerdo” con la afirmacién. Esto indica que
una proporcion considerable de empleados siente que el jefe no asigha
adecuadamente las funciones a los colaboradores. Puede reflejar percepciones
de asignaciones injustas, falta de consideracion de habilidades individuales o falta
de comunicacion sobre roles y responsabilidades. Solo un 15.38% de los
empleados manifestd estar "de acuerdo” con la afirmacion. Esto sugiere que una
minoria percibe que el jefe efectivamente designa funciones de manera
adecuada. Puede haber ciertos aspectos positivos en la manera en que el jefe
asigna tareas, pero estos no son ampliamente reconocidos 0 experimentados por

la mayoria.

Figura 20 El jefe le ayuda a acrecentar su talento en su trabajo.

20

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo
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Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe le ayuda a acrecentar su talento en su trabajo, un
61.54% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% dijo estar en
desacuerdo y solo un 15.38% expresO estar de acuerdo. Un 61.54% de los
trabajadores encuestados indico estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la
afirmacion de que el jefe ayuda a acrecentar su talento en el trabajo. Esta alta
proporcién de neutralidad sugiere varias posibles interpretaciones: Los empleados
pueden no tener una percepcion clara o consistente sobre si el jefe contribuye
activamente al desarrollo de sus talentos. Podria reflejar una falta de iniciativa por
parte del jefe para apoyar el crecimiento y desarrollo individual de los empleados.
n 23.08% de los trabajadores expresé estar "en desacuerdo” con la afirmacion.
Esto indica que una proporcion considerable de empleados siente que el jefe no
ayuda adecuadamente a acrecentar su talento en el trabajo. Puede reflejar
percepciones de falta de capacitacion, desarrollo profesional o retroalimentacion
constructiva por parte del jefe. Solo un 15.38% de los empleados manifestd estar
"de acuerdo" con la afirmacion. Esto sugiere que una minoria percibe que el jefe
efectivamente ayuda a acrecentar su talento en el trabajo. Puede haber ciertos
aspectos positivos en la manera en que el jefe apoya el desarrollo de habilidades
y talentos, pero estos no son ampliamente reconocidos o experimentados por la

mayoria.

Figura 21 El jefe vela por la salud de los colaboradores
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20

Frecuencia

En desacuerdo i de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe vela por la salud de los colaboradores, un 61.54%
dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% dijo estar en desacuerdo y
solo un 15.38% expresé estar de acuerdo. Un 61.54% de los trabajadores
encuestados indico estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la afirmacion de
que el jefe vela por la salud de los colaboradores. Esta alta proporcion de
neutralidad sugiere varias posibles interpretaciones: Los empleados pueden no
tener una percepcion clara o consistente sobre si el jefe estd activamente
involucrado en cuidar la salud de los colaboradores. Podria reflejar una falta de
acciones visibles por parte del jefe para promover un ambiente de trabajo
saludable. n 23.08% de los trabajadores expresd estar "en desacuerdo" con la
afirmacion. Esto indica que una proporcion considerable de empleados percibe
qgue el jefe no vela adecuadamente por la salud de los colaboradores. Puede
reflejar percepciones de falta de politicas o acciones especificas relacionadas con
la salud y seguridad en el trabajo. Solo un 15.38% de los empleados manifesto
estar "de acuerdo” con la afirmacién. Esto sugiere que una minoria percibe que el
jefe efectivamente vela por la salud de los colaboradores. Puede haber ciertas
iniciativas o acciones del jefe en este sentido, pero no son ampliamente
reconocidas o experimentadas por la mayoria.

Figura 22 El jefe es consciente de sus obligaciones
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20

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe es consciente de sus obligaciones, un 61.54% dijo
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% dijo estar en desacuerdo y solo
un 15.38% expresdé estar de acuerdo. Un 61.54% de los trabajadores
encuestados indico estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la afirmacion de
que el jefe es consciente de sus obligaciones. Esta alta proporcion de neutralidad
sugiere varias posibles interpretaciones: Los empleados pueden no tener una
percepcion clara o consistente sobre si el jefe esta plenamente consciente de sus
responsabilidades y deberes. Podria reflejar una falta de comunicacion o claridad
por parte del jefe sobre sus roles y responsabilidades dentro del equipo. Un
23.08% de los trabajadores expresoé estar "en desacuerdo” con la afirmacién. Esto
indica que una proporcion considerable de empleados percibe que el jefe no es
consciente adecuadamente de sus obligaciones. Puede reflejar percepciones de
falta de liderazgo efectivo, falta de direccidon o supervision insuficiente por parte
del jefe. Solo un 15.38% de los empleados manifest6é estar "de acuerdo" con la
afirmacion. Esto sugiere que una minoria percibe que el jefe efectivamente es
consciente de sus obligaciones. Puede haber ciertos aspectos positivos en la
manera en que el jefe gestiona sus responsabilidades, pero estos no son
ampliamente reconocidos o experimentados por la mayoria.

Figura 23 El jefe juzga las cosas de forma positiva

37



20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe juzga las cosas de forma positiva, un 65.38% dijo
estar de acuerdo y un 34.62% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. De
acuerdo con la figura, la mayoria de los trabajadores encuestados,
especificamente un 65.38%, considera que su jefe juzga las cosas de forma
positiva. Por otro lado, un 34.62% de los encuestados no tiene una opinion clara
al respecto, ya que indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
afirmacion. Este resultado sugiere que, en general, la percepcion sobre la actitud
positiva del jefe es predominantemente favorable entre los trabajadores, aunque

existe un grupo significativo que se mantiene neutral.
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Figura 24 El jefe dirige a los colaboradores de manera adecuada al logro de los

objetivos

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe dirige a los colaboradores de manera adecuada al
logro de los objetivos, un 57.69% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un
23.08% menciono estar en desacuerdo y un 19.23% expreso estar de acuerdo. La
mayoria de los trabajadores (57.69%) estan en una posicion neutral, lo que
significa que no tienen una opinién clara sobre si el jefe dirige de manera
adecuada hacia el logro de los objetivos. Esto podria indicar una falta de
informacion, una percepcion ambivalente o indiferencia respecto a la gestion del
jefe. Un 23.08% de los trabajadores estd en desacuerdo con la afirmaciéon. Esto
sugiere que una porcion significativa de los empleados percibe que el jefe no esta
dirigiendo a los colaboradores de manera adecuada para alcanzar los objetivos.
Un 19.23% de los trabajadores esta de acuerdo con la afirmaciéon. Esta minoria
considera que el jefe si dirige adecuadamente a los colaboradores hacia el logro

de los objetivos.
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Figura 25 El jefe comunica las responsabilidades a los colaboradores

20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe comunica las responsabilidades a los
colaboradores, un 65.38% menciono estar de acuerdo y un 34.62% dijo estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo. Esto indica que una clara mayoria de los
trabajadores (65.38%) percibe que el jefe comunica adecuadamente las
responsabilidades a los colaboradores. Sin embargo, un porcentaje significativo
(34.62%) no tiene una opinidn clara al respecto, lo que podria sugerir que, aunque
la mayoria ve una comunicacion efectiva, hay una proporcion considerable de
trabajadores que no esta completamente segura o no tiene suficiente informacién

para formarse una opinion definida sobre este aspecto de la gestidn del jefe.
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Figura 26 El jefe trabaja en coordinacion con los colaboradores

Frecuencia

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: El jefe trabaja en coordinacion con los colaboradores, un
57.69% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% menciond estar en
desacuerdo y un 19.23% explicé estar de acuerdo. La mayoria de los trabajadores
no tiene una opinién definida sobre si el jefe trabaja en coordinacion con los
colaboradores. Esto podria reflejar una percepcibn ambivalente, falta de
informacion o indiferencia respecto a la coordinacion del jefe con el equipo. Una
proporcion significativa de los trabajadores no esta de acuerdo con la afirmacion,
lo que sugiere que casi una cuarta parte de los empleados percibe que el jefe no
coordina bien con los colaboradores. Una minoria, un poco menos de una quinta
parte, esta de acuerdo, indicando que algunos trabajadores si perciben una buena

coordinacioén del jefe con el equipo.
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Analisis descriptivo del desempefio laboral

Figura 27 Usted actta dentro de las normas de trabajo

20

Frecuencia

i de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted actia dentro de las normas de trabajo, un 65.38%
dijo estar de acuerdo y un 34.62% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. La
mayoria de los trabajadores (65.38%) cree que actian de acuerdo con las normas
de trabajo. Esto sugiere que una parte significativa de los empleados es
consciente y sigue las reglas establecidas en el entorno laboral. Una proporcion
considerable de trabajadores (34.62%) no tiene una opinion clara sobre si actdan
dentro de las normas de trabajo. Esto podria indicar que algunos empleados no
estan completamente seguros de su adherencia a las normas, o pueden sentir

que las normas no son siempre claras o consistentes.
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Figura 28 Coopera con los demas para realizar un buen trabajo

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Coopera con los demas para realizar un buen trabajo, un
57.69% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% mencioné estar en
desacuerdo y un 19.23% indicO estar de acuerdo. La mayoria de los trabajadores
no tienen una opinion clara sobre si cooperan con los demas para realizar un
buen trabajo. Esto podria reflejar una percepcion ambivalente o una falta de
claridad en las expectativas de colaboracién dentro del equipo de trabajo. Una
parte significativa de los empleados (23.08%) no estd de acuerdo con la
afirmacion, lo que sugiere que ven deficiencias en la cooperacion entre los
compafieros para lograr un buen desempefio laboral. Una minoria de trabajadores
(19.23%) estd de acuerdo, indicando que algunos perciben que hay una

cooperacion adecuada con los demas para alcanzar los objetivos laborales.
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Figura 29 Usted apoya al logro de los objetivos de la empresa

20

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted apoya al logro de los objetivos de la empresa, un
65.38% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 34.62% mencioné estar en
desacuerdo. Estos resultados sugieren que una mayoria considerable de los
empleados (65.38%) tiene una posicion neutral respecto a su apoyo a los
objetivos de la empresa. Mientras tanto, una proporcion significativa (34.62%) no
estd de acuerdo con apoyar estos objetivos. La falta de respuestas en las
categorias de "de acuerdo" o "muy de acuerdo" podria ser motivo de
preocupacion para la empresa, ya que indica una posible falta de compromiso o

alineacion con los objetivos organizacionales.
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Figura 30 Usted toma la iniciativa frente a las exigencias en el trabajo

135

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted toma la iniciativa frente a las exigencias en el
trabajo, un 57.69% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08%
menciond estar en desacuerdo y solo un 19.23% dijo estar de acuerdo. Estos
resultados indican que la mayoria de los empleados (57.69%) tiene una postura
neutral respecto a tomar la iniciativa ante las exigencias laborales. Esto sugiere
una falta de certeza o motivacién para asumir un papel proactivo en el trabajo.
Ademas, el 23.08% de los empleados que estan en desacuerdo indica que una
proporcion significativa no se siente inclinada a tomar la iniciativa frente a las
demandas laborales. Solo un 19.23% de los trabajadores se sienten de acuerdo
con esta afirmacién, lo que es relativamente bajo y podria sefialar una falta de
proactividad en el equipo de trabajo.
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Figura 31 Usted tiene la capacidad para realizar su trabajo de manera rapida

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted tiene la capacidad para realizar su trabajo de
manera rapida, un 57.69% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08%
menciond estar en desacuerdo y solo un 19.23% dijo estar de acuerdo. La
mayoria de los trabajadores encuestados no se inclina ni hacia el acuerdo ni hacia
el desacuerdo. Esto puede sugerir que los trabajadores tienen una percepcion
neutra sobre su capacidad para trabajar rapidamente, o que no tienen una opinion
fuerte al respecto. También podria indicar una falta de confianza en su propia
habilidad o una variabilidad en las condiciones que afectan su rendimiento. Un
poco menos de una cuarta parte de los trabajadores considera que no tienen la
capacidad para realizar su trabajo de manera rapida. Este es un indicativo de
posibles problemas que podrian estar enfrentando, como una carga de trabajo
excesiva, falta de capacitacibn, herramientas inadecuadas 0 procesos
ineficientes. Solo una minoria cree que pueden realizar su trabajo rapidamente.
Esto sugiere que hay un segmento pequefio de la poblacién encuestada que se

siente eficiente y capaz en su trabajo, lo que podria deberse a una combinacion
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de experiencia, habilidades adecuadas y condiciones favorables en su entorno
laboral.

Figura 32 Usted cumple satisfactoriamente las tareas asignadas

20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted cumple satisfactoriamente las tareas asignadas, un
65.38% dijo estar de acuerdo y un 34.62% menciond estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. La mayoria de los trabajadores encuestados siente que cumple
satisfactoriamente con las tareas asignadas. Este es un indicador positivo que
sugiere que la mayor parte de los empleados tiene confianza en su capacidad
para realizar su trabajo de manera adecuada. Esto puede estar relacionado con
una adecuada formacién, buenos recursos, un entorno de trabajo favorable o una
gestion efectiva. Un poco mas de un tercio de los trabajadores se muestra neutral
respecto a su desempefio en las tareas asignadas. Esto puede indicar que,
aunque no sienten que no cumplen con sus tareas, tampoco estan
completamente seguros de que lo hacen satisfactoriamente. Podria reflejar una
falta de claridad en las expectativas, dudas sobre sus habilidades, o variabilidad
en el cumplimiento de las tareas debido a factores externos.
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Figura 33 Usted tiene conocimiento sobre su trabajo y cumple con las medidas de
seguridad

20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted tiene conocimiento sobre su trabajo y cumple con las
medidas de seguridad, un 65.38% dijo estar de acuerdo y un 34.62% menciond
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Una mayoria significativa de los
trabajadores cree que tienen el conocimiento necesario para su trabajo y que
cumplen con las medidas de seguridad. Esto es un indicador positivo, sugiriendo
gue la mayoria de los empleados se siente competente y consciente de las
practicas de seguridad necesarias en su entorno laboral. Esto podria deberse a
una buena formacién, comunicacion efectiva de las politicas de seguridad y una
cultura organizacional que valora y promueve la seguridad en el trabajo. Una parte
considerable de los trabajadores no se posiciona claramente sobre su
conocimiento del trabajo y el cumplimiento de las medidas de seguridad. Esto
puede reflejar dudas o falta de confianza en sus conocimientos o en su
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adherencia a las practicas de seguridad. Puede ser indicativo de una necesidad

de mayor capacitacion o refuerzo de las politicas y procedimientos de seguridad.

Figura 34 Usted ha recibido las charlas sobre seguridad de manera adecuada

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted ha recibido las charlas sobre seguridad de manera
adecuada, un 57.69% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08%
menciond estar en desacuerdo y solo un 19.23% dijo estar de acuerdo. La
mayoria de los trabajadores se muestra neutral respecto a si han recibido
adecuadamente las charlas sobre seguridad. Esta neutralidad puede sugerir que
los trabajadores no tienen una opinion clara sobre la calidad o la relevancia de
estas charlas. Puede ser indicativo de charlas que no han sido suficientemente
impactantes o informativas, o de una falta de evaluacién critica por parte de los
empleados. Casi una cuarta parte de los trabajadores considera que no han
recibido las charlas de seguridad de manera adecuada. Esto es preocupante, ya

que la seguridad en el trabajo es crucial y las charlas de seguridad son una

49



herramienta clave para garantizar que los empleados conozcan y cumplan con las
medidas de seguridad. Una minoria de los trabajadores cree que han recibido las
charlas de seguridad de manera adecuada. Esto sugiere que hay un grupo
pequefio que encuentra las charlas efectivas y adecuadas.

Figura 35 Usted es prudente en su actuar

20

Frecuencia

MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted es prudente en su actuar, un 65.38% dijo estar de
acuerdo y un 34.62% menciond estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Una
mayoria significativa de los trabajadores cree que son prudentes en su actuar.
Esto es un indicador positivo, ya que la prudencia es crucial para la seguridad y
eficiencia en el lugar de trabajo. Sugeriria que la mayoria de los empleados se
considera cuidadoso y consciente de las implicaciones de sus acciones. Un poco
mas de un tercio de los trabajadores se muestra neutral respecto a su prudencia
en el trabajo. Esta neutralidad puede indicar una falta de autoevaluacion critica o

una percepcion de que su comportamiento puede variar en diferentes situaciones.
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Figura 36 Usted es cauteloso con la informacion de la empresa

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdao ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Usted es cauteloso con la informacion de la empresa, un
57.69% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% mencioné estar en
desacuerdo y solo un 19.23% dijo estar de acuerdo. La mayoria de los
trabajadores se muestra neutral respecto a si son cautelosos con la informacion
de la empresa. Esta neutralidad puede sugerir una falta de conciencia o
consideracion activa sobre la importancia de la seguridad de la informacién o una
falta de claridad sobre las politicas y practicas de confidencialidad en la
organizaciéon. Casi una cuarta parte de los trabajadores indic6 que no son
cautelosos con la informacion de la empresa. Esto es preocupante, ya que la
seguridad de la informacién es crucial para proteger los intereses de la empresa y
evitar posibles riesgos de seguridad o violaciones de datos. Una minoria de los

trabajadores considera que son cautelosos con la informacion de la empresa.

51



Esto sugiere que hay un grupo pequefio que comprende la importancia de la

confidencialidad y adopta medidas activas para proteger la informacion sensible.

Figura 37 Muestra interés por proponer mejoras en su trabajo

20

Frecuencia

En desacuerdo MNi de acuerdo ni en desacuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Muestra interés por proponer mejoras en su trabajo, un
65.38% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 34.62% explicé estar en
desacuerdo. La mayoria de los trabajadores se muestra neutral respecto a
mostrar interés en proponer mejoras en su trabajo. Esta neutralidad podria indicar
que los empleados no tienen una opinién definida sobre la posibilidad de sugerir
mejoras, quizas debido a la falta de incentivos, oportunidades o claridad sobre
como hacerlo. Mas de un tercio de los trabajadores indic6 que no muestran
interés en proponer mejoras en su trabajo. Esto podria reflejar una falta de
motivacion, percepcion de que sus sugerencias no seran consideradas, o un

ambiente laboral que no fomenta la participacion activa en la mejora continua.
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Figura 38 Respeta la imagen de la empresa

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Respeta la imagen de la empresa, un 57.69% dijo estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.08% mencioné estar en desacuerdo y solo un
19.23% dijo estar de acuerdo. La mayoria de los trabajadores se muestra neutral
respecto a si respetan la imagen de la empresa. Esta neutralidad puede indicar
una falta de conciencia sobre la importancia de la imagen corporativa 0 una
percepcion difusa sobre lo que constituye el respeto hacia la imagen de la
empresa. Mas de una quinta parte de los trabajadores indic6 que no respetan la
imagen de la empresa. Esto es preocupante, ya que la imagen corporativa es
crucial para la reputaciéon y el éxito de una organizacion en el mercado laboral y
comercial. Una minoria de los trabajadores considera que respetan la imagen de
la empresa. Esto sugiere que hay un grupo pequefio que entiende y valora la
importancia de mantener una imagen positiva y profesional para la empresa.
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Figura 39 Cumple con las reglas de vestir que exige el trabajo

20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Cumple con las reglas de vestir que exige el trabajo, un
65.38% dijo estar de acuerdo y un 34.62% mencion0 estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Una mayoria significativa de los trabajadores indica que cumplen con
las reglas de vestir que exige el trabajo. Esto es un indicador positivo, sugiriendo
gue la mayoria de los empleados estan conformes con las normas establecidas y
las siguen adecuadamente. Una proporcion considerable de trabajadores se
muestra neutral respecto al cumplimiento de estas reglas. Esto podria indicar una
falta de opinion formada o quizas diferencias en la interpretacién de las normas de
vestimenta.
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Figura 40 Conoce detalladamente las funciones de su puesto

20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Se observa en la figura que segun el total de los trabajadores encuestados en
relacion a la pregunta: Conoce detalladamente las funciones de su puesto, un
65.38% dijo estar de acuerdo y un 34.62% mencioné estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Una mayoria significativa de los trabajadores indica que conocen
detalladamente las funciones de su puesto. Esto es un indicador positivo,
sugiriendo que la mayoria de los empleados se sienten bien informados y
preparados para cumplir con las responsabilidades especificas de su trabajo. Una
proporcién considerable de trabajadores se muestra neutral respecto a si conocen
detalladamente sus funciones. Esto podria reflejar una falta de claridad en las
descripciones de trabajo o una percepcidén variable sobre la profundidad del

conocimiento requerido para realizar sus tareas de manera efectiva.

55



Tabla 1 Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadis. gl Sig.
Liderazgo Transformacional (V1) 911 26 ,028
Desempefio laboral (V2) ,845 26 ,001

Se aprecia la tabla que analiza las pruebas normalidad, usando a Shapiro-
Wilk, ya que se ha registrado una muestra de 26 trabajadores, que la significancia
de ambas variables es menor de 0.05, lo que da motivo al investigador para

emplear el coeficiente de correlacién de Rho Spearman.

Objetivo General

Tabla 2 Liderazgo Transformacional y el desempefio laboral

Vi V2
Rho Liderazgo Coe. de correlacion 1,000 , 710"
Spear  Transformaciona  Sig. : ,000
man I (V1) N 26 26
Desempefio Coe. de correlacion ,710™ 1,000
laboral (V2) Sig. ,000
N 26 26
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Se visualiza en la tabla la relacion entre el Liderazgo Transformacional
ejercido por los jefes de la cooperativa y el desempefio laboral en los trabajadores
de esta, que el valor de relacion fue 0,710 y la S=0.00; con lo que se afirma que el
nivel alcanzado de correlacion fue alto y de tipo positivo; esto lleva a determinar

que las variables se relacionan, en tal sentido se acepta la hipotesis de estudio.

Objetivo especifico uno

Tabla 3 Liderazgo Transformacional con los factores actitudinales

Vi V2D1
Rho Liderazgo Coe. de correlacion 1,000 ,710™
Spear  Transformacional  Sig. : ,000
man (V1) N 26 26
Factores Coe. de correlacién ,710™ 1,000
actitudinales (V2)  Sig. ,000
N 26 26

Se visualiza en la tabla la relacién entre el Liderazgo Transformacional
ejercido por los jefes de la cooperativa y la dimension factores actitudinales del
desemperio laboral en los trabajadores de la institucién en estudio, que el valor de
relacion fue 0,710 y la S=0.00; con lo que se afirma que el nivel alcanzado de
correlaciéon fue alto y de tipo positivo; esto lleva a determinar que la variable y
dimension se relacionan, en tal sentido se acepta la hipotesis de estudio.

Objetivo especifico dos

Tabla 4 Liderazgo Transformacional y factores operativos

Vi V2D2
Rho Liderazgo Coe. de correlacion 1,000 449"
Spear  Transformacional Sig. . ,000
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man (V1) N 26 26

Factores Coe. de correlacion 449™ 1,000
operativos Sig. ,000
(V2D2) N 26 26

Se visualiza en la tabla la relacion entre el Liderazgo Transformacional ejercido
por los jefes de la cooperativa y la dimension factores operativo del desempefio
laboral de los trabajadores de la institucion en estudio, que el valor de relacion fue
0,449 y la S=0.00; con lo que se afirma que el nivel alcanzado de correlacién fue
regular y de tipo positivo; esto lleva a determinar que la variable y dimensién se

relacionan, en tal sentido se acepta la hipétesis de estudio.

Discusiones

El objetivo general fue determinar la relacion entre el Liderazgo
Transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Cooperativa
Agraria Norcafe Perd, Jaén — 2022 siendo el hallazgo un valor de relacién fue
0,710 y la S=0.00; con lo que se afirma que el nivel alcanzado de correlacion fue
alto y de tipo positivo; esto lleva a determinar que las variables se relacionan, en
tal sentido se acepta la hipétesis de estudio; esto se asemeja a lo mencionado por
Duran (2020) explica la investigacion Liderazgo Transformacional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Cooperativa de la ciudad de Bolivar, fijandose
como objetivo relacionar las variables ya mencionadas, por lo tanto, se usa la
investigacion aplicada ya que se intenta mediante estrategias de liderazgo
resolver los problemas de desempefio de los trabajadores, asimismo no fue
necesario maniobrar las variables por lo que se uso el disefio no experimental, la
muestra estudiada fue 98 empleados de la institucion, a quienes se les aplico una
encuesta formada esta por interrogantes relacionadas con los indicadores de las
variables, entre los hallazgos del estudio se hall6 que el liderazgo es percibido por
el 65.39% como regular y el desempefio se percibe también por los empleados
segun un 67.3% como regular, en lo concerniente a la relacion de los temas
principales se identificO que esta es alta significativa ya que se obtuvo el valor de

0.732 y p=0.00; por lo tanto el autor menciona que existe suficiente evidencia para
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decir que si se mejora el liderazgo de tipo transformacional los trabajadores
podran presentar mejor desempefio en sus labores; también se parece a lo
indicado por Bermeo (2022) describen en la tesis liderazgo transformacional y el
desempefio en el trabajo de los recursos humanos, precisandose como objetivo
establecer la relacion que se pudieran presentar entre los temas de estudio, por lo
tanto, fue necesario el uso de la direccidn cuantitativa y del disefio sin
experimentacion, asimismo se trabajé con una encuesta formada por preguntas
en relacion a las dimensiones de las variables, entre los hallazgos del estudio se
hall6 que el liderazgo de corte transformacional es percibido por el 71% de los
encuestado como regular y el desempefio se percibe también por los empleados
segun el 69% como regular, en lo concerniente a la relacién de los temas de
estudio se identificO que esta es alta significativa ya que se obtuvo el valor de
0.812 y p=0.00; por lo tanto, se determina que las mejoras implementadas en el
liderazgo produciran efectos positivos en el comportamiento de los colaboradores

En el objetivo especifico uno: identificar la relacion del Liderazgo
Transformacional con los factores actitudinales de los colaboradores de la
Cooperativa Agraria Norcafe Perd, Jaén — 2022 siendo el hallazgo un valor de
relacion fue 0,710 y la S=0.00; con lo que se afirma que el nivel alcanzado de
correlaciéon fue alto y de tipo positivo; esto lleva a determinar que la variable y
dimension se relacionan, en tal sentido se acepta la hipétesis de estudio; esto se
asemeja a lo mencionado por Fiaga (2021) en el estudio llamado liderazgo
transformacional y el desempefio de los trabajadores en un frigorifico, siendo el
propdsito sefialar como es la relacién que se esta presentando entre los temas
que se encuentran en analisis, por consiguiente de usa el enfoque de naturaleza
numérica o cuantitativa y el disefio que no experimenta los datos solo, los
observa y como tal los trata, por otro lado, para el estudio de la muestra se tomo
a 78 trabajadores con quienes se usa un cuestionario, siendo este disefiado por
dimensiones de las variables, los principales hallazgos dan cuenta que el
liderazgo se percibe por los trabajadores como regular (53.4%) y el desempefio
de estos es percibido también como regular (61%), ademas en lo concerniente a
la relacion se identifica un valor de 0.812 y p=0.00 con lo cual se llega a concluir
que las variables en estudio presentan relacion de forma reveladora; asimismo, se

asemeja a lo indicado por Abad y De la Cruz (2022) siendo el estudio Liderazgo
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transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL en Ate
Vitarte, estableciéndose como fin dictaminar como se encuentran asociadas las
variables, por lo mencionado se empled el estudio sin manipulacién de variables,
y de alcance correlacional, asimismo la muestra estuvo estructurada por 70
trabajadores siendo estos estudiados con un cuestionario de 20 y 18 items cada
uno, entre los hallazgos mas importantes resaltan los niveles percibidos por los
trabajadores de las variables de estudio siendo estos regulares segun el 68% y
58% respectivamente, por otro lado al identificar el valor de la relacion se
identifica a 0.986 y p= 0.00, por lo mencionado se concluye que al existir una
vinculacion fuerte y positiva en la institucion se debe promover practicas efectivas
de liderazgo para que estas repercutan de manera directa en el comportamiento
laboral de los trabajadores

En el objetivo especifico dos: establecer la relacion del Liderazgo
Transformacional con los factores operativos de los colaboradores de la
Cooperativa Agraria Norcafe Peru, Jaén — 2022 siendo el hallazgo un valor de
relacion fue 0,449 y la S=0.00; con lo que se afirma que el nivel alcanzado de
correlacion fue regular y de tipo positivo; esto lleva a determinar que la variable y
dimensién se relacionan, en tal sentido se acepta la hipétesis de estudio; esto se
asemeja a lo mencionado por Prisse (2021) en la tesis liderazgo transformacional
y el desempefio laboral en los docentes Lima, trabajado como fin conocer como
se relacionan las variables propuestas en el estudio, por lo que se usé el enfoque
de caracter numeérico es decir el cuantitativo, ademas el disefio fue no
experimental, por otro lado, la técnica fue la encuesta aplicada de forma personal,
a una muestra de 68 colaboradores, entre los hallazgos méas importantes se
pueden rescatar que los niveles percibidos por los trabajadores de las variables
de estudio son regulares segun el 57% y 52% respectivamente, por otro lado al
identificar el valor de la relacién se ve a 0.699 y p= 0.00, por lo mencionado se
concluye que al existir una vinculacion fuerte y positiva en la institucion se debe
promover politicas y normas efectivas de liderazgo para que estas influyan de
manera positiva en el comportamiento laboral de los trabajadores; se asemeja
también a lo indicado por Guevara (2019) en la indagacion sobre liderazgo
transformacional y Desempefio laboral en la empresa Marafion, siendo la finalidad

primordial establecer como se estan asociando las variables, ante lo mencionado,

60



tesista empled el disefio que solo observa los datos no los maniobra, es decir el
no experimental, asimismo se emplea la guia cuantitativa, y el disefio es no
experimental por que no hubo la necesidad de efectuar manipulacién alguna en
las variables, asimismo en la muestra que se estudié a 30 trabajadores, para lo
cual se utiliza la encuesta, entre los resultados mas significativos se encontro que
el 67% muestra su desacuerdo con el liderazgo ejercido en la institucion,
causando esto que el 53% diga que el desempefio es percibido como regular, por
otro lado se halla que el valor de relacién es 0.673 y p=0.001, con lo cual el autor
logra afirma que si se aumenta el liderazgo aumentara también en forma
proporcional el desempefio del recurso humano
V. CONCLUSIONES.

e Se determino el valor de la relacion entre el Liderazgo Transformacional
ejercido por los jefes de la cooperativa y el desempefio laboral en los
trabajadores de esta, siendo el valor de relacion fue 0,710 y la S=0.00; con
lo que se afirma que el nivel alcanzado de correlacion fue alto y de tipo
positivo; esto lleva a determinar que las variables se relacionan, en tal
sentido se acepta la hipotesis de estudio; en tal sentido las politicas de
mejoras que se puedan desarrollar entorno al liderazgo afectaran

positivamente el desempefio de los trabajadores de la cooperativa.

e Se identifico que, entre el Liderazgo Transformacional ejercido por los jefes
de la cooperativa y la dimension factores actitudinales del desempefio
laboral en los trabajadores de la institucién en estudio, un coeficiente de
relacion fue 0,710 y la S=0.00; con lo que se afirma que el nivel alcanzado
de correlacion fue alto y de tipo positivo; esto lleva a determinar que la
variable y dimensién se relacionan, en tal sentido se acepta la hipétesis de
estudio. Por lo tanto, las estrategias de liderazgo que desarrolle la empresa

impactaran en los factores actitudinales de los trabajadores.

e Se establecié que, entre el Liderazgo Transformacional ejercido por los
jefes de la cooperativa y la dimension factores operativo del desempefio
laboral de los trabajadores de la institucion en estudio, un valor de relacion

fue 0,449 y la S=0.00; con lo que se afirma que el nivel alcanzado de
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VI.

correlacion fue regular y de tipo positivo; esto lleva a determinar que la
variable y dimensién se relacionan, en tal sentido se acepta la hipotesis de
estudio. Por consiguiente, la aplicacion de politicas de liderazgo sera la
mejor forma de optimizar los factores operativos de los trabajadores.

RECOMENDACIONES

A los gerentes de la cooperativa se le recomienda, desarrollar la estrategia
del autoconocimiento, con el propésito de que ellos mismo puedan
identificar las fortalezas que deben maximizar y las debilidades que aun
deben mejorar, deben revisar también, los principios éticos con los que
desarrollan sus funciones, ya que con lo mencionado se podra dilucidar lo
gue es positivo para la empresa y sus colaboradores.

A los gerentes de la cooperativa se le recomienda, seguir desarrollando la
estrategia de aprendizaje y comunicacion, a fin que los conocimientos y
habilidades que vayan adquiriendo los lideres los puedan compartir con sus
seguidores fomentando en ellos el desarrollo de competencias nuevas.

A los gerentes de la cooperativa se le recomienda, promover la estrategia
de no temer al cambio, por lo tanto, los lideres deben ser capaces de guiar
la transformacién en: las ideas, métodos de trabajo y otros, de esta manera
se mejorara el compromiso de los trabajadores con el logro de los

objetivos.
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ANEXOS.

Anexo 1 ENCUESTA DE LIDERAZGO DE TRANSFORMACIONAL

El cuestionario tiene como objetivo evaluar la variable liderazgo transformacional como
parte de un trabajo de investigacién que estoy llevando a cabo.

Por este motivo le solicito a Ud. que colabore, respondiendo las preguntas segun su
apreciacion.

Marque con un aspa la respuesta gue mas se acomode a su apreciacion

1. Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3, Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
4 De acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo
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ITEMS

ESTIMULACION INTELECTUAL

1. iCree usted gue su jefe tiene crestividad, y propone nuewvas
formias de hacer las cosas?

2. iConsidera usted que su jefe imtuye vy toma acciones antes de
que surja un problemsa?

3. iPiensa usted que su jefe gestiona de manera diferente y logra
cambios importantes?

4. iConsidera usted que su jefe propone nuevas ideas en su
trabajo diaric?

5. iConsidera usied que su jefe defiende sus ideas con criteric e
independencia sin esperar la aprobacion de los demas?

8. ;Cree usted que su jefe sustents sus propuestas con clanidad?

7. iConsidera usted gue su jefe aplica sus habilidades y
conocimientos de manera efectiva en su liderazgo?

2. iPiensa usted gue su jefe tiene talento para llevar & cabo
diferente tipo de actividades?

8. iConsidera usted gue su jefe tiene |z capacidad innata pars
dirigir su eguipo de frabsjo?

10. ;Fiensa usted gue su jefe slcanza sus metss establecidos y

opbtiene sus resuliados deseados?

CONSIDERACION INDIVIDUAL

11.

;Considera usted que su jefe dedica sw tiempo en ensefar y

grientar & sus colaboradofes?

12,

£ Considera usted que su jefe interaciita con sus colaboradores

con amabilidad y paciencia?

13,

i Considera usted gue su jefe comprende los senfimientos y

necesidades de los demas?
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jConsidera usied que su jele comprende os senimienios §

meCesidades di kos demiEbsT

14. jCreec usied qQue su jEle loma en cuenta U necesdades
hablkdades v aspdraciones?

15 jConsidera gue su jefe conood los aspochos fueries ¥ debiles
e sus colaboradones?

16 pConsidera ushed que su jele busca condoer e neon sk
e Sus colaboradones T

17, jPiensa usied que su jefe sl al fano de s inlereses y
prandades?

18 jConsidera wsbed qgue su jefe designa adecuadamsenie en s
trabajos a sus colaboradones?

19 pConsidera ushed que su e ayisda crecer su alenio?

20 pPRensa dsbhed que su jefe vela por @ salud e iodos sus
cilaboradones?

21, pConsidera usted que su jelfe es conscente: de Sus

oifigacones?

EOTVACKON O IM EFIRACHIN

2z

jConsidera wsbed qui Su jede we § [UDga ks cosas &n s

aspecin maks posive o mds faworabkeT

jConsidena usted que su jede dirige adn graopo da

colaboradones al logne de os objelfaos v planes?

24

i Considera ushed que su jede convanica las responsabidades

de sus colaboradores dening del gnapo, pan lograr los
ol vos plandeadosT

a5

pConsidera usied que Su jede irabaja en coordinacién con sus

colaboradones 1o cual brinda resullades efioenbes?

BFLUENCIA IDEALIZADA

2B

iPiensa usted gque su jele respela o opinidn de sus

colaboradannes g ciaado sabd di acuendo con la?

jConsidera usted gue su jele frala con educackdn a bos

colaboradones generando wn buen cima labonal?

s

pConsidera usled que su pefe insoia seguridad ¥ compromss

il dirgir una obra de albo fesga?

aa

jConsidera usled que su jele proviens los fesgos laborakes

creand o ambd enties die rabajo seguro y saludabbes?

jConsidera usted que =2 |jefe oma en cuenla  las

conGeouEnc ks mora ks y dioas de s deckiongs iomadas?
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DESEMPENO LABORAL

El cuestionario tiene como objetivo evaluar la variable desempefio laboral como parte de
un trabajo de investigacion que estoy llevando a cabo.

Por este motivo le solicito a Ud. que colabore, respondiendo las preguntas segin su

apreciacién. Marque con un aspa la respuesta que mas se acomode a su apreciacion

1. Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
4 De acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo
ITEM 5
FACTORESR ACTITUDINALES

1. ;Cree usted gue actia de acuerdo a las pomas  de
compartamiento en el trabajo?

2. pPiensa usbed que coopera entre lodas para realizar un Bbuen
trabajo?

3. pConsidera usted gue apoya ¥ coma equips legra un sok
ohjetiva®

4. Considera usted gue toma la niciativa frente a las exigencias
del rabaje?

5. pCree usted gue tiene la capacidad de hacer su lrabajo de
mianara répida y correcta antes que se lo pidan?

B, pConsidera usbed que cumple satisfacloriamente can las faneas
asignadas en su puests de frabaje?

7. pConsiders wsted que tieps & conocimienta sobre su drea de
trabajo y cumple con las medidas de seguridad?

B Considera wsbed gue recibe charla de seguridad para el usg
sfmcuada de sus implamentos?

9. iPiensa usied gue s prodente para lamar unag oginitn y acks
para habklar u obrar?

100 ;Cree wsted gquwe meserva con caubela las  informaciones
importantes  adguindas por B empresa  sin necesidad  guos
corazcan las dambs?

11. pConsidera usted que muesira inberés an progomer mejoras para
sU trabaja?

12, ; Considera usied que respela v cumple con velar gar la imagen
e la ampresa?

13, ; Cree usted gue cumple con regla de vestr que exipe su puests
de {rabajo?

FACTORE:R OPERATIVO S
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FACTORES OPERATIVOS

14.

ZConsidera usted que conoce detalladamente sus funciones de

su puesto y su procedimiento de trabajo?

15.

i Piensa usted que conoce la politica general de su empresa y de

su area de trabajo?

16.

i Cree usted que el servicio que brinda la empresa pasa por un

control de calidad exhaustivo?

17.

iPiensa usted conocer el numero de proyectos de la empresa

gue se esta ejecutando actualmente?

18.

i Cree usted que en su area de trabajo actdan como un equipo?
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Anexo 2 Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Técnical Escala de
instrumento | medicion

liderazgo la variable se evalud estimulacion Creatividad, intuicion, innovacion, Encuestal Escala
transformacional temiendo en cuenta las | intelectual autonomia, competencia, habilidades, cuestionario | ordinal

dimensiones conocimiento, eficacia.

mencionadas por Bass | consideracion Entrenamiento, empatia, valoracion

siendo estas: individualizada lnica, diagndstico de necesidades,

estimulacion diagnastico de capacidades, desarrollo

intelectual, personal, responsabilidad.

consideracion motivacion Optimisma, espiritu de equipo,

individualizada, inspiracional comunicacién fluida, compromiso

motivacin influencia Respeto, conflanza, seguridad,

inspiracional e idealizada. conducta &tica y moral

influencia idealizada.
Desempeno la variable se evalud Factores Disciplina, actitud, cooperativa, Encuestal Escala
labaral teniendo en cuenta las | actitudinales iniciativa, responsabilidad, habilidad de | cuestionario | ordinal

dimensiones seguridad, discrecion, interés,

explicadas por presentacion personal.

Chiavenato: factores Factores Conocimiento del trabajo,

actitudinales v operativos calidad, cantidad, trabajo

operativos. en equipo.
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Anexo 3 Matriz de Consistencia

T

FProblemiss

Dibgathens

Higicitesis |

Problema general
jedma se relaciona el
Liderazgn  Transfarmascional
can &l desempes labaral 2n
las  colaboradores  de s
Cooperaliva Agrana borrale

Ferd, Jagn - 20227

Dbjative peneral

Determinar la relacian 2nire e
Liderazgo Transfarmacional y
al desempafio labaral en los
colabaradonss de Ia
Cooperaliva Agrana Nopsale

P, Jagn - 20232

hipttesis genarasl

El Liderazgo Transfarmacional
= relaciona significaticameants
can &l desempafo laboral &n
las  colaboradores  de s
Cooperativa Agraria  Norcake

Ferd, Jagn - 3022

Problemas especificos
jetma sa relaciona el
Liderargn  Transfarmassional
con los faciores aclitudinales

de los colaboradores de s

Cooperativa Agrana  borsade

Peri, Jagn = 20227
jotma se refaciona el
Liderazgo  Transfarmascional

can ks feclores aperatives de
las  colaboradores  de s

Cooperaliva Agrana borrale

Ferd, Jagn - 20227

abjetivos especificos
Mantificar s relacion del
Liderazge  Transfarmssional
con los faciores aclitudinales

de los colaboradorms de s

Cooperativa Agrana Mol

P, Jagn - 20232,
Egtaplecer | mlacign  del
Liderazgo  Transfarmacional

con los faciores coeratives de
las colaboradares  de s

Cooperaliva Agrana bNopsale

P, Jagn - 20232,

Hipdtesis especificas

El Liderazgo Transfarmacicnal
=& relaciona significativameante
con los faciores aclitudinales
de los colaboradores de s
Cooperativa  Agraria  Norcaie
Perd, Jaén = 2022

El Liderargo Transfarmacional
= relaciona significativaments
can las factares aperatives de
las  colaboradores  de s
Cooperativa Agraria  Norcake

Ferd, Jagn - 2022,
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Anexo 4 Autorizacion de la empresa

ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO.

SOLICITO  AUTORIZACION  PABA
REALIZAR INVESTIGACION
Sefor:
Nixer Ordéiez Gomez
Cooperativa Agraria Norcafe Perd
Eresente. -
De mi especial consideracion:

Ferrefian Carbunjulcs, Tomas Angel identificado con
DNI N* 45954092 Bachiller en Administracién y Finanzas de la Universidad
Particular de Chiclayo, me preseato ante Usted para expresarie mi cordial saludo y
a la vez mantfestarie lo sigusente:

Que. mi persona ostenta el Grado Académico de
BachiBer on Administracion y Finanzas de 32 Universidad Particular de Chiclayo: v
con la finalldad de obtener el Titulo de Licendado en Administracion y Finanzas,
solicito a Usted tenga a bien autorizarme realizar a investigacién Liderazgo
Transformacional y desempedo laboral en los colaboradores de la
Cooperativa Agraria Norcafe Perd, Jaén - 2022 y aplicar encuestas a los
colaboradores de su Institucidn,

Por lo expuesto;

Agradezco de antemano la atenddn que brinde al
presente, esperando CONLar con s sutorizacion para realizar & investigacidn
sefakada.

Jaén, 15 de mayo del 2023

Atentamente, | |

~ GERENI

~JomL e e en
Ferrefian Carhuajulea, Tomss Angel NORCHA
DNIN* 45954092




Worcafé

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
Jade, 16 de mayo del 2023

CPC NIXER ANTONIO ORDOREZ GOMEZ
GERENTE GENERAL DE LA COOPERATIVA NORCAFE PERU

Presente.-

Asunto: Autorizacion para ejecucion de proyecto de tesis

£l motivo de esta carta e informarie de la sceptaciin del alumno FERRERAN CARHUAMLCA
TOMAS ANGEL de @ Carrera Profesional de ADMINISTRACION Y FINANZAS grado
aadémico de Bachiler en Administracide v Finanzas de 1a Universidad Partiosfar de
Chclayo

Dentro de nuestra empresa, realizard 1a investigadon de LDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Y DESEMPERD LASORAL EN LOS COLABORADORES, el horario serd de 8:00 AM-1.00 FM y
de 3:00 pm-6:00 pm, dando mecio ol dia 17 de mayo del 2023, a partir de 3 fecha hasta
wiminar su estudio estructural, sim mas que agregie por &l momento recba un cordial
sakudo de noestra parte
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Anexo 5 Juicio de Experto

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS

T FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRU
INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES.
Apalicos y Nombres Sal axpena - NORMA MEREDIA APONTE

MENTO DE

Profesian o Especakdad CONTADORA POSLICA COLEGIADA
Instiucon conde bbors - MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN

Insrumestn Mot da evaluacan . Lderaxgo Transformscions
18 ASPECTOS DE VALIDACION,

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

1 Claddod Formrdado con lenguaie apropado

|2 Otyetwvidad S saprass en conductas cbservables.

1 2.3

3 Actsahdad Acwmcunde sl avance de B ocenca pedagigcs

4. Orgarzacion Existe una organizackie Kgica

& Subcencia Comprands ks aspectos en cantidad y cabdad

x| X x| x| x| o

& Imenciorabdad | Adecuado pars valonr s instrumenios de Investgactn

7 Corsstencia flasado an sspecios tedncos y Clentificos

»

iam Enw vrabies &« ndcadores

8. Mexdoiogla L estralegin esgonde al propisilo del estudo

| t0 Pertnenca Lauymn--m

darn /0 o e N

i, PROMEDID DE VALORALIDN
38
IV,  OPINION DE APLICABILIDAD

{ X ) El imstramento puede ser aplicado, tal como esti claborado
() Elinstrumemo debe ser mejorndo antes de ser uplicado.
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UNIVERSIDAD
FACULTAD DE
FACEN

PARTICULAR DE CHICLAYO
COMUNICACION, EMPRESA ¥ NEGOCIOS !

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DI INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES.

Aseliios y Nomeres cal expeno JOSELITO TORRES CONTRERAS
Puolessn o Espscaldad . ECONOMISTA
instrucon dorge bore GERENGIA SUB-REGIONAL JAEN. CAJAMARCA.
INSUMENIo Motwd 00 evaluacan : Uderaxgo Transformacana
11. ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficlente (1) Aceptable (2) Buena 3] Escalents (4)
Indicagores Criterios R 1l S R
1 Glandsd Formuad o lenguse aprosese "
Z Otyetivaad Se express on condusiss staevibies X
3 Actusldod Adeciado l svance 06 8 cHncia pedagopca "
4 Crganzacon emww—"—;;; : o
5 Sufcmnon Comprende ks sspacice en cansdad y calidad [ o
6 Imencionabdss | Adecuado pare velont log instrumentos de Investgacion , R
7 Comemncia | Basado en aspectos ledricos y Clentifios l o
& Cotersncia | Enve vanabies o inscadores | A
B Mendgioze | Lo estanegla responde af propisiia del estuda | X
| Es utl y acecuado para la investigacin .

10 Partirancia

1. PROMEDNO DE VALORACION

33

V. OPINICN DE APLICABILIDAD

| X ) El ravurento pusde $o¢ a0icaco. @i 0omo esid eaborado

| JElnstrumenio debe ser mejorado antes de s’ splcado

S

9-.’“ g W Cosireres

Firma y selio
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA ¥ NEGOCIOS
FaceNn

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVISTIGACION

L. DATOS CENERALES.
Apeloos y Nombres del saperio Meneses Bermudes Carlos Alberts

Prcfesion o Especaidad
Ine¥tucisn donde abors

: Contador FUtéco Colegado

EIRL

Insfrumenio Motvo de evaluacitn ‘ Lderaago Trarsformacionad
I ASPECTOS DE VALIDACION.

(EMB, Contazores PUbIOoS Asesores § Cormchonms

Deficinnte (1) Aceptabke (2) Busno (3) Excelente (4}
Ingeadoras  Crrios 12
1. Qandad Formulans con mnguae aproplado. A
2 Ctyetracad Se exprasa en conductas cbservabies s
3 Actaktos Adacuads o avance e Is clenca pedagigca .
4 Organizacion Existe una organizacen kkgca
ol
S Sufcence Comgrende k2s aszecion an camdiand y calidad X
& imencionaldad | AJBouaS0 para vakonse 153 insrumentos de nvesigacksn x
7. Conantarcia Ba5070 en aspeciss ledrcos y Clrtitcos A
8. Cchersrcin | Ente variaties ¢ indicadores X
& Meledsioga La esralega responde & gropdeto del estudo s
0. Pertnencis | E5 091 y 3de0uaso pan | isversgecin o
Jan, 07 de junio
M. PRONEDIO DE VALORACION N
s C P TR
N OPINION DE APUCABILDAD T
-~ ———
(X} Ellnstruments gusdn ser 3picads, %l como esd elibonsdo TAL T W By |
Conge PR L

€ ) Blistrumento debe Sev MEerdo antes de sy apcIE.
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Anexo 6 Andlisis de confiabilidad

Andlisis de fiabilidad de liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,879 30

Analisis de fiabilidad de satisfaccion de laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,886 18

Se puede apreciar en ambas tablas que los valores de la fiabilidad son 0.879 y

0.86, siendo estos altos, por lo que se afirma que las preguntas descritas en los

cuestionarios presentan consistencia, siendo la razén que lleva a afirmar que los

cuestionarios son fiables.

80



