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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion lleva por titulo “Nivel de influencia del
liderazgo transformacional en el desempefio de los trabajadores de la Cooperativa

de servicios multiples frutos de selva-2018”.

El objetivo general fue determinar el nivel de influencia del liderazgo
transformacional en el desempefio de los trabajadores de la Cooperativa de

Servicios Mdltiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018.

La investigacion fue de tipo descriptiva explicativa. El nivel basico. La poblacion
para este trabajo de investigacion fueron los trabajadores de la Cooperativa de
Servicios Mdltiples Frutos de Selva (8 trabajadores). La técnica utilizada en esta

investigacion fue la encuesta.

Las principales conclusiones fueron: El liderazgo transformacional influye
positivamente en el desempefio de los trabajadores. El lider incita a todo el
personal a desarrollar habilidades intelectuales en la organizacion. Asimismo
existe suficiente confianza, como para permitir que individualmente se tome
decisiones, cuando la empresa lo requiera. Se tiene autonomia en la toma de
decisiones para lograr los objetivos de la organizacion. Asimismo la comunicacién
en la organizacion es asertiva. El personal asume con responsabilidad las
actividades que le son encomendadas por su lider. El personal es motivado a ser
capacitado y adquirir conocimientos que ayuden al desarrollo y cumplimiento de
los objetivos de la empresa, existe un pequefio porcentaje que no lo considera asi.
El personal es capaz de admitir los errores que comete en sus labores y trata de
llegar a una solucién con su lider. Asimismo el personal se identifica con el trabajo

que realiza en la empresa.

Palabras clave: liderazgo transformacional, desempefio laboral, clima

organizacional, motivacién, recursos humanos.



ABSTRAC
The present research work is titled "Level of influence of transformational
leadership in the performance of the workers of the cooperative of multiple services
fruits of forest-2018".

The general objective was to determine the level of influence of the
transformational leadership in the performance of the workers of the Cooperativa
de Servicios Mdltiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018.

The investigation was of explanatory descriptive type. The basic level The
population for this research work was the workers of the Cooperativa de Servicios
Multiples Frutos de Selva (8 workers). The technique used in this investigation was

the survey.

The main conclusions were: Transformational leadership positively influences the
performance of workers. The leader encourages all staff to develop intellectual
skills in the organization. There is also enough trust, as to allow decisions to be
made individually, when the company requires it. You have autonomy in making
decisions to achieve the objectives of the organization. Likewise, the
communication in the organization is assertive. The personnel assumes with
responsibility the activities that are entrusted to them by their leader. The staff is
motivated to be trained and acquire knowledge that helps the development and
fulfillment of the objectives of the company, there is a small percentage that does
not consider it that way. The staff is able to admit the mistakes they make in their
work and try to reach a solution with their leader. Likewise, the staff identifies with

the work they do in the company.

Key words: transformational leadership, work performance, organizational climate,

motivation, human resources.
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INTRODUCCION
Este trabajo de investigacion lleva por titulo: “Nivel de influencia del liderazgo
transformacional en el desempefio de los trabajadores de la Cooperativa de

servicios multiples frutos de selva-2018”.

Este trabajo de investigacion se presenta distribuido en los siguientes

capitulos:

En el capitulo 1: Problema de investigacion: Se formula el problema general

y los especificos. También se menciona el objetivo general y especifico.

En el capitulo 2: Marco tedrico: se menciona antecedentes del estudio y las
bases tedricas acerca de las variables liderazgo transformacional y desempefio

laboral, asi como las hipotesis.

En el capitulo 3: Metodologia, se menciona el tipo y nivel de investigacién,
la poblacion y muestra, asi como las técnicas e instrumentos para la recoleccion

de datos.

En el capitulo 4: Resultados se muestran los resultados de la aplicacion de

la encuesta a los trabajadores.

En el capitulo 5: Discusion, se compara los resultados obtenidos con los

antecedentes y las bases tedricas.

Finalmente se formulan las conclusiones y recomendaciones, asi como se

mencionan las fuentes de informacion utilizadas en el trabajo de investigacion.



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1

Planteamiento del problema

FRUTOS DE SELVA es una Cooperativa, persona juridica de caracter
asociativo - cooperativo sin fines de lucro, basada en un acuerdo social de
cooperacion, solidaridad y ayuda mutua de los socios que la componen,
actualmente agrupa a mas de 248 familias asociadas en 17 Comités de
Bases, asentadas en los diferentes pisos ecolégicos de los Ocho Valles de
la Provincia de Moyobamba. FRUTOS DE SELVA desde sus inicios se ha
propuesto generar un desarrollo sostenible, con visibn empresarial con
responsabilidad ambiental y social. El desarrollo de sus acciones esta
basado en principios y valores de democracia, equidad, cooperacion,
compromiso, honestidad, confianza, transparencia, responsabilidad, social,
ambiental y trabajo en equipo, entre otros.

Fue constituida el 21 de Marzo del 2006 e inscrita en Registros Publicos el
20 de Junio del 2006 segun ficha registral N°. 11010060, inicialmente
formada por 11 Comités, agrupadas en Nucleos Ejecutores, con el apoyo
de FONCODES, con el programa de Micro corredor Socio Econémico San
Martin, financiado por el Banco Interamericano de Desarrollo BID, con
quienes los afios 2005 hasta 2007, se desarrollé el proyecto de desarrollo
de capacidades de negocios rurales en marcha, en los componentes de:
Tecnologia productiva, Gestidon empresarial y Articulacion de mercado. El
cual permitié la unificacion de pequefias familias cafetaleras que viven en
extrema pobreza, con limitado acceso de desarrollo, que tienen en el cultivo
de café como uUnico sustento econdmico de su familia. En el afio 2007
FRUTOS DE SELVA, inicia sus actividades, generando experiencias

comerciales con empresa nacionales y locales.

En el afio 2008 FRUTOS DE SELVA, logra su certificacion organica e inicia

sus actividades institucionales, se propone exportar directamente con el



objetivo de buscar mercados justo, logrando exportar 02 contenedores a la
empresa Louis Dreyfus Corporation (EE UU). Gracias a la alianza
estratégica con la empresa Louis Dreyfus Pera.

En el afio 2009 FRUTOS DE SELVA, logra exportar 02 contenedores a la
empresa Globus Coffee LLC (EEUU). Gracias a la alianza estratégica con
la empresa Rainforestrading.

En el afio 2010 FRUTOS DE SELVA, logra la certificacion FAIRTRADE
(Comercio Justo) y se logra la relacion comercial abierta a largo plazo con
la empresa Sustainable Harvest y se llega a exporta 06 contenedores a los
diferentes mercados: 02 contenedores a la empresa List y Beisler
(Hamburg), 02 contenedores a la empresa Coffe Link International (EEUU)
y 02 contenedores a la empresa Sustainable Harvest (EE UU). Gracias a la
alianza estratégica con la empresa Rainforestrading y Sustainable Harvest.

En el afio 2011 FRUTOS DE SELVA, se fortalece la alianza comercial
abierta a largo plazo con la empresa Sustainable Harvest y se logra
exportar 07 contenedores: 01 contenedor a la empresa CAFEMA
International S.A., 04 contenedores FTO y 02 contenedores FT a la
empresa Sustainable Harvest (EEUU). Gracias a la alianza estratégica con
CEPICAFE y Sustainable Harvest. De igual manera se logra el apoyo de
FUNDACION PROGRESO, con el financiamiento del proyecto:
Fortalecimiento Para La Competitividad Agro Empresarial Del Grupo San

Martin.

En el afio 2012 FRUTOS DE SELVA, logra exportar 10 contenedores: 02
contenedor a la empresa CAFEMA International S.A., 02 contenedores a la
empresa Meison P. Jobin y Cia y 06 contenedores FTO a la empresa
Sustainable Harvest (EEUU). Todo ello gracias a la consolidacion de una
alianza estratégica con CEPICAFE y Sustainable Harvest. En el afio 2012

se inicia la relacion con organizaciones e instituciones que prestaban



servicios de Capacitacion y asistencia Técnica, financiera vy
comercializacion de Café: Programa de Cadena de Valor de Café de la
Region San Martin  (ACDI/VOCA, SOLIDARIDAD, SUSTAINABEL
HARVEST), FUNDACION NEUMANN-PROASOCIO Y CEPICAFE de Piura.
El 16 de Diciembre del 2012, FRUTOS DE SELVA, en su asamblea
extraordinaria con una participacion del 100% de los socios evaluan el
modelo asociativo que aun mantiene a la organizacién y aprueban la
transformaciéon a Cooperativa de servicios Mdltiples, que es un modelo mas
empresarial que permite la sostenibilidad en el tiempo de nuestra
organizacion, por otro lado el modelo Cooperativo es también una
organizaciéon de personas sin fines de lucro y persigue fines similares a una
Asociacion. El propésito es constituir una organizacién social empresarial
que brinde servicios especiales de capacitacion y asistencia técnica,
exportacion de café y otros productos agropecuarios e industriales,
importacion de bienes para uso de las cadenas productivas agropecuarias,
servicios de ahorro y crédito, consumo, vivienda, educacién, prevision y
asistencia social y con ello mejorar las condiciones de vida de nuestros

SOCiosS.

ENERO 2013, el proceso de transformacion de Asociacion de Productores
Cafetaleros Fruto de Selva a Cooperativa de Servicios Multiples FRUTOS
DE SELVA, Organizacion de Primer Nivel, se encuentra en tramites de
inscripciobn ante los registros publicos. FEBRERO 2013, se inicia un
Proceso de Reestructuracion Empresarial para la adecuacion al nuevo
Modelo Empresarial adoptado y elaborando sus instrumentos de Gestion

como Cooperativa.

De forma representativa la historia de la Cooperativa de Servicios Multiples
FRUTOS DE SELVA influye bastante ya que a lo largo de su trascendencia
como empresa han ido cambiando de gerentes por motivos de malos

manejos administrativos. Y actualmente se tiene un gerente que tiene



1.2.

1.3.

muchas ideas, experiencia y motivacion; pero los trabajadores de dicha
empresa no estdn muy comprometidos con sus labores y eso afecta el
desempeiio de cada uno y las metas de la empresa, es por estos motivos
gue se toma a esta empresa, para que a través de esta investigacion se
pueda describir cuales es la influencia que tiene el gerente en sus

trabajadores.

Formulacion del problema

¢,Como influye el Liderazgo Transformacional en el desempefio de los
trabajadores de la Cooperativa de Servicios Mdltiples Frutos de Selva,
Moyobamba-2018?

Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivos generales
Determinar el nivel de influencia del liderazgo transformacional en el
desempeiio de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios

Multiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018

1.3.2. Objetivos especificos

1. Analizar las teorias de liderazgo transformacional y la forma en
como influyen en el desempefio de los trabajadores de la
Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de Selva, Moyobamba-
2018

2. Caracterizar la influencia del Liderazgo transformacional y el
desempefio de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios
Multiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018

3. Describir la influencia del liderazgo transformacional en el
desempeio de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios

Multiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018



1.4.

4. Explicar la influencia del liderazgo transformacional en el
desempeiio de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios
Multiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018

5. Sustentar los resultados obtenidos de la investigacion influencia
del liderazgo transformacional en el desempefio de los
trabajadores de la Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de
Selva, Moyobamba-2018

Justificacion del estudio

La Cooperativa de Servicios Mdltiples Frutos de Selva es una Cooperativa,
persona juridica de caracter asociativo - cooperativo sin fines de lucro,
basada en un acuerdo social de cooperacion, solidaridad y ayuda mutua de
los socios que la componen, actualmente agrupa a 248 familias asociadas
en 17 Comités de Bases, asentadas en los diferentes pisos ecoldgicos de
los Ocho Valles de la Provincia de Moyobamba. FRUTOS DE SELVA desde
sus inicios se ha propuesto generar un desarrollo sostenible, con vision
democratico con responsabilidad ambiental y social. El desarrollo de sus
acciones estd basado en principios y valores de democracia, equidad,
cooperacién, compromiso, honestidad, confianza, transparencia,

responsabilidad, social, ambiental y trabajo en equipo, entre otros.

Actualmente se ha notado que los trabajadores de la cooperativa dependen
de las ordenes de la gerencia para poder proceder con sus labores, pero
muchas veces estas no son realizadas en su totalidad y perjudican a los
procedimientos diarios de la organizacién; por ende se toma la siguiente
definicion de liderazgo que “Es el proceso de motivar y ayudar a los demas
a trabajar con entusiasmo para alcanzar objetivos” (Davis and Newstron,
1991), por otra parte la productividad de la organizacion es el primer
objetivo de los directivos y su responsabilidad (Robbins &Judge, 2009). Los
recursos son administrados por las personas, quienes ponen todos sus

esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente, mejorando



1.5.

dicha produccion cada vez mas, por lo que toda intervencion para mejorar
la productividad en la organizacion tiene su génesis en las personas (Singh,
2008).

Por esta razon, el desempefio de los trabajadores es un elemento clave
para el logro de los objetivos de las organizaciones, de su desempefio
econOmico y para su permanencia en el tiempo, por lo que la calidad de su
recurso humano, los sistemas de trabajo, las politicas de la organizacion y
su cultura son vitales para su sostenimiento y mejora (Marchant, 2006;
Quijano, 2006). Por lo tanto, los lideres de la organizacién deben identificar
esos factores que impulsan a los individuos a ser mas eficientes y
productivos (Jones & Chung, 2006). Al respecto, Tolentino (2004) sugiere
que la productividad es el resultado de la armonia y articulacion entre la
tecnologia, los recursos humanos, la organizacion y los sistemas,
gerenciados o administrados por las personas o eficacia, siempre que se
consiga la combinacion Optima o equilibrada de los recursos o eficiencia
(Delgadillo, 2003).

Limitaciones de la investigacién

La limitacion de la investigacion son las siguientes:

e Los escasos fondos para el tesista, por lo que se realiza una
investigacion basica.

e Las complicaciones que se puedan generar a partir de la hipotesis.

e El espacio geografico al cual esta dirigida esta investigacion es pequefio
en cuanto a los miembros que residen en esta ciudad.

¢ No se tiene toda la predisposicion de los trabajadores para la aplicaciéon

del instrumento de la técnica utilizada para la evaluacion del proyecto.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.

Antecedentes del estudio

Nacionales

Luz Marina Morocho Céaceres (2010), en su estudio titulada, “Liderazgo
transformacional y clima organizacional de las instituciones educativas de la
ciudad satélite santa rosa region callao”, llega a la conclusion que existe
relacion entre el liderazgo transformacional ejercido por las autoridades
educativas el cual tiende a ser adecuado y el clima organizacional
distendido y estable desde la perspectiva de la percepcién de los docentes
en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region
Callao. Existe correlacion positiva, moderada y significativa entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones
educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao. Existe
correlacion alta y significativa entre el liderazgo transformacional y la
dimensién identidad institucional del clima organizacional en las
instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao.
Existe correlacion muy baja y no significativa entre el liderazgo
transformacional y la dimension relaciones interpersonales del clima
organizacional en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa
Rosa Regién Callao. Existe correlacion baja y significativa entre el liderazgo
transformacional y la dimensién dinamica institucional del clima
organizacional en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa
Rosa Regién Callao.

Iris Patricia Alfaro Bazan, Ivan Javier Rivarola Ganoza (2005), en su
tesis titulada, “Influencia del liderazgo en la competitividad de las

organizaciones peruanas”, llegaron a la conclusion que, el enfoque



humanistico de la administracion promovido una verdadera revolucion
conceptual en la teoria administrativa desarrollada y conocida hasta
principios del siglo XX. surge ante la necesidad de contrarrestar la fuerte
deshumanizacion existente en el trabajo, con la aplicacion de métodos
cientificos, rigurosos, rutinarios y extremadamente precisos, a los que los
trabajadores debian someterse forzosamente. Producto del experimento
desarrollado por Elton Mayo y sus seguidores en Hawthorne, se reconoce
la relacion existente entre las condiciones fisicas y la eficiencia de los
obreros y cdmo estas pueden ser afectadas por condiciones psicoldgicas.
Los investigadores se preocuparon en estudiar las relaciones humanas en
el trabajo y constataron que el nivel de la produccién no estd determinado
por la capacidad fisica o fisiolégica del trabajador, sino por las normas
sociales y las expectativas que lo rodean. EI comportamiento de los
trabajadores estd condicionado por normas y estandares sociales. Cada
grupo social desarrolla creencias y expectativas en relacion a la forma
coémo se administra una organizacion. Las creencias que pueden ser reales
o imaginarias influyen de manera considerable en las actitudes vy
comportamientos que el grupo considera aceptables. La teoria de las
relaciones humanas constaté la enorme influencia del liderazgo en el
comportamiento de las personas. Entendemos por liderazgo a la influencia
gue tiene una persona frente a otras, en una situacion expresa, que se
orienta a la consecucién de diversos objetivos mediante el proceso de la
comunicacién humana. Debemos distinguir dos aspectos fundamentales en
el concepto de liderazgo: el entendido como cualidad personal y un
segundo aspecto, como funcion. El comportamiento del lider debe ayudar y
contribuir a todo grupo humano a alcanzar los objetivos trazados por la
organizacion, expresado en otras palabras, debe contribuir al logro de la
satisfaccion de sus necesidades.

Internacionales

Jorge Luis Herndndez Cuesta (2013), en su tesis titulada “El liderazgo

organizacional: una aproximacion desde la perspectiva etolégica” llegd a la



conclusiéon que no se pretende en una época de cambios socioeconomicos
acelerados y en busca de oportunidades de negocios para generar rigueza,
poner en entredicho muchas de las mas solidas bases del concepto de
liderazgo. Este analisis, resulta de una iniciativa de la investigacion
realizada, con el fin de desarrollar una idea autonoma de emprendimiento,
salida desde las teorias de la teologia y la psicologia, como tratados del
comportamiento del ser humano, como fuente de generacion de ideas, y no
necesariamente para la creacion de empresa.

Teniendo al lider de una organizacion como el mas capacitado en cuanto a
la formacion en valores y ética, el manejar un lenguaje claro, poseer unas
habilidades especiales en escuchar a sus subalternos y tener presente las
habilidades de cada uno, para fortalecerlas y trabajar horizontalmente en el
organigrama de la empresa, con liderazgo comunitario, debe ademas estar
en formacion o aprendizaje constante de nuevas técnicas de planeacion,
realizacion y ademas, controlar y evaluar de manera permanente los
proceso para llevar al éxito la organizacién, sin olvidar que no debe perder
lo humano que nos caracteriza, en cuanto al buen trato y la cortesia dentro
de un ambiente laboral y profesional de constante innovacion.

Ximena Georgette Villalon Camus (2014) en su investigacion titulada, “El
liderazgo transformacional como agente motivador en un establecimiento
municipal” llega a la conclusion de que a partir de la investigacion realizada,
de caracter cualitativa y exploratoria, y guiados por la pregunta de
investigacion, se ha podido conocer la vivencia de profesores y docentes en
torno al proyecto educativo del colegio Simon Bolivar, el tipo de liderazgo
predominante, y las distintas dimensiones presentes en el discurso de los
actores. Si bien se obtuvo una convergencia casi absoluta de que el modelo
predominante presente en el cuerpo directivo y la organizacion es de tipo
transaccional, existen elementos germinales que avizoran la emergencia de
esquemas de caracter transformacionales. La ausencia de un liderazgo
transformacional fuerte, que concerté a todo el equipo directivo bajo una

vision comun orientada a un proyecto educativo institucional, que involucre



2.1.

a los docentes en el desarrollo de objetivos y metas ha dado pie para que
un modelo racional administrativo sea el predominante. La carga
administrativa, la orientacion por desempefio entre otros factores tienden a
generar y reproducir modelos de estimulos y respuestas. Donde cada

persona opera en su propia isla, y da cuenta individual de sus resultados.

Regional

Rojer Caro Melendez, (2012) en su tesis titulada “Relacién entre clima
organizacional y desempefio profesional del personal de la Direccion de
Gestidn Institucional de la DRE San Martin-Moyobamba, 2012” llega a las
siguientes conclusiones optimizar la gestion institucional atendiendo a las
fortalezas del recurso humano de la sede administrativa de la DRES
Orientando la toma de decisiones y las politicas institucionales que
permitan crear un ambiente favorable, de mayor confianza y participacion
que promueva mejorar el rendimiento laboral del personal y que resulta
importante reconocer por qué en el area de gestion Institucional de la
Direccion Regional de Educacion de San Martin se presentan
dificultades en los recursos humanos, tales como problemas de

comunicacién, motivacion, baja productividad, entre otros.

Bases tedricas

Temas que sustentan el liderazgo transformacional

2.1.2. Liderazgo transformacional

2.1.2.1. Definicion de liderazgo
Chiavenato menciona que el liderazgo es la influencia intrapersonal
ejercida en una situacion, orientada a la consecucion de uno o
diversos objetivos especificos mediante el proceso de comunicacion
humana. Es tan importante y necesario para una organizacion del

cualquier tipo desarrollar el liderazgo, que hoy dia dentro de las



organizaciones se han creado programas para estimular y desarrollar
esas cualidades en los miembros de las organizaciones. Y cuando
hablamos de liderazgo, necesariamente se debe hablar de quien lo
ejerce “el lider”, el conductor, el guia, la persona que influye o
persuade a los seguidores o subordinados, a los miembros del grupo
0 el equipo y que juntos logran el cumplimiento objetivos que se
traducen en el éxito de la organizacion o de ese grupo. (Chiavenato,
2000)

(Gibson, Ivancevich y Donnelly) definen al liderazgo como una
interaccion entre miembros de un grupo. Los lideres son agentes
de cambio, personas cuyos actos afectan a otras personas mas
que los propios actos de estas personas. El liderazgo ocurre
cuando un miembro del grupo modifica la motivacion o las
competencias de otros en el grupo. La definicion de liderazgo
implica que involucra el uso de la influencia y que todas las
relaciones interpersonales pueden involucrar liderazgo. (Gibson,

Ivancevich y Donnelly, 2001 p.308).

2.1.2.2. Importancia del liderazgo
Chiavenato, (2000) la importancia del liderazgo radica en lo
siguiente:
1. Es importante porque proyecta las habilidades y capacidades de
una persona para guiar y dirigir.
2. Una organizacion puede tener un sistema adecuado, y no poseer
una gestion adecuada, debido a la no existencia de un lider
apropiado. Por el contrario han existido organizaciones con sistemas
de planificacibn y organizacién inadecuada, pero que con un
adecuado lider han logrado sobrevivir.
3. Es vital para la gestion de cualquier tipo de organizacion.



2.1.2.3. Lider
El carisma viene de los antiguos griegos y los romanos que creian
que: “el lider nace y no se hace”, las personas nacian con cualidades
innatas, un don que es atribuido por la gracia divina. El término ha
venido evolucionando con caracter distintivo.
Un lider es segun D. Biosca, (1994): “guia, jefe, cabeza, conductor,

dirigente de un bando, comunidad o sector humano.” “En el sentido
mas amplio el que dirige, por ser iniciador de una conducta social,
por dirigir, organizar o regular los esfuerzos de otros, o por el
prestigio, poder o posicion, el verdadero impulsor de la conducta
social.”

B. Raven, y J. Rubin, (1983) define el lider "alguien que ocupa una
posicion en un grupo, influencia a los otros de acuerdo con las
expectativas de rol para esa posicion, y que coordina y dirige al
grupo para mantener su integridad y alcanzar sus metas"

Un lider pone a la direccién, da la guia y motiva a las personas, para

lograr los objetivos y metas trazadas.

2.2.1.4. Definicién de liderazgo transformacional

Se soporta con los planteamientos de Bass y Avolio (2006),
Velasquez (2006), Lerma (2007), Leithwood, Mascall y
Strauss (2009). Respecto a la  definicibn de liderazgo
transformacional, Bass y Avolio (2006a), plantean que el
mismo comprende un proceso enfocado en la estimulacion de la
conciencia de los trabajadores, a fin de convertirlos en seguidores
productivos, quienes acepten y se comprometan con el alcance de la
mision  organizacional, apartando sus intereses particulares y
centrandose en el interés colectivo.

Segun el criterio de los autores mencionados, bajo un liderazgo
transformacional, el lider podra exhibir de acuerdo con las

circunstancias y lo que éstas demanden, diferentes patrones de



direccion. En este orden de ideas, dicho liderazgo se enfoca en
motivar a las personas a imprimir su mayor esfuerzo en el logro de
sus expectativas. Se producen cambios en los
grupos, las organizaciones y la sociedad, los cuales representan a su
vez, un beneficio para la colectividad.

Asimismo, para Veldsquez (2006), el liderazgo transformacional es
un estilo definido como un proceso de cambio positivo en los
seguidores, centrandose en transformar a otros a ayudarse
mutuamente, de manera armoniosa, enfocando de manera integral a
la organizacion; lo cual aumenta la motivacion, la moral y el
rendimiento de sus seguidores.

Este ultimo autor citado afirma, que el liderazgo transformacional
implica un enfoque hacia la visién para impulsar la conducta efectiva
de los seguidores, motivando la capacidad de asumir los aspectos
que determinan la cultura organizacional, favoreciendo el cambio
organizacional.

Por su parte, Lerma (2007), agrega como el liderazgo
transformacional presenta un conjunto de lineamientos que postulan
que las personas seguiran a quien los inspire, donde los seguidores
con visibn se enfocan en lograr significativas metas, siendo
importante actuar con entusiasmo y energia.

Coincidiendo con lo sefalado, Leithwood, Mascall y
Strauss (2009) afirman que el liderazgo
transformacional, estd orientado a la  participacibn  de los
seguidores, adjudicando significado a la tarea. Con este liderazgo se
estimula la conciencia de los trabajadores, quienes son dirigidos
para aceptar y comprometerse con el alcance de la misidon enunciada
en la organizacion. Por tanto, el mismo tiende a motivar asi como
cambiar a las personas, impulsando a los trabajadores a actuar por
encima de sus propias exigencias laborales; produciendo cambios en

los grupos y en las organizaciones.



Por lo antes descrito, se entiende que el liderazgo transformacional
comprende un proceso de direccién, en el cual la transformacion del
entorno representa un aspecto fundamental, lo cual es posible a
través de la accion del lider quien inspira y motiva a sus
seguidores; siendo pertinente considerar estas acciones de los
lideres en cualquier tipo de organizacion, por cuanto
indistintamente de las actividades llevadas a cabo, es requerido un
proceso de direccion focalizado a la transformacion, el cual se
relaciona con el logro de los objetivos. Asi entonces, el liderazgo
transformacional procura motivar e incentivar a los seguidores a que
participen activamente en los cambios del entorno interno, para lo
cual sensibiliza a cada uno de ellos para que se empoderen de la
mision 'y la visidn; consecuentemente se activen para
alcanzarla, dentro de un clima laboral sano, laborando con
entusiasmo, con mistica, responsabilidad, productividad, alto sentido

de compromiso con el alcance de los propdsitos organizacionales.

2.2.1.5. Caracteristicas personales del lider transformacional

Los rasgos de personalidad que deben poseer los lideres han sido
tradicionalmente objeto de amplio debate. Maxwell (2007), cita a
Senge (2001), indicando que este autor propone tres tipos de
liderazgo los cuales incluyen el directivo visionario, el transformador
y el creador de ambientes. El visionario conoce las competencias
demandadas en el mercado, el transformador impulsado por el
cambio y el creador de nuevos escenarios.

De acuerdo con Maxwell (2007), el lider transformador enfoca su
esfuerzo en lograr un significativo aprendizaje desarrollado en la
organizacién, siendo competente para comunicar Ssu proposito
estratégico, dirigir sus acciones para lograr con eficiencia y eficacia

la dindmica productiva, asi como el intercambio de ideas.



Segun Bass y Avolio (2006), los lideres transformacionales, a través
de la influencia ejercida en sus interrelaciones con los miembros del
grupo, estimulan cambios de visidon que conducen a cada individuo a
dejar de lado sus intereses particulares para buscar el interés
colectivo, aun cuando no tenga satisfechas sus necesidades vitales
existenciales, tales comola seguridad y salud;asicomo las
relacionales, que incluyen el amor y afiliacion.

Para los ultimos autores citados, la orientacion hacia el proceso
transformativo, implica el establecimiento de parametros para dar
cobertura a las necesidades de crecimiento personal, generando
compromiso hacia el logro del objetivo grupal. Este cambio genera
como resultado que los seguidores tengan la

Posibilidad de convertirse en lideres auto
dirigidos, autorregulados, auto actualizados y auto
controlados; generando un efecto multiplicador en cuanto
estimulatanto el desarrollo de cada individuo, como la
transformacién del colectivo organizacional.

De esta manera,al referir las caracteristicas del lider
transformador, se sefialan las planteadas por los autores
referidos, siendo estas las siguientes:

a) Carisma. Bass y Avolio (2006), indican que los seguidores
pueden identificarse con el lider carisméatico e imitarlo, siendo
pertinente que se comporten como modelo a seguir. Para ello, es
necesario poseer ciertos atributos los cuales les permitan ser
admirados, respetados y convertirse en personas de confianza, al
demostrar una conducta ética y moral.

Para los mismos autores, cuando el lider es carismatico, los
seguidores demuestran lealtad asi como respeto hacia él, siendo
motivados por el carisma, la excitacion intelectual y consideracién
individual. Cuando un lider es carismatico disefia formas novedosas

de trabajo, mientras identifica nuevas oportunidades frente a las



amenazas que se le presentan, también trata de salir del statu
quo, asi como modificar el medio ambiente. Los seguidores se
identifican con las aspiraciones de los lideres
carismaticos, quieren emularlos porque les transmite seguridad y con
elevados de estandares de actuacion.

Segun Bass y Riggio (2006), el lider transformacional demuestra
caracteristicas de proactividad, enfocandose en estimular de manera
persistente la conciencia critica en sus seguidores. Focalizandose en
lo colectivo, centrandose en el logro de los propdsitos esenciales.
Asimismo, coincidiendo con lo mencionado, Conger y Riggio (2007),
sefialan que el lider transformacional maneja un carisma o influencia
idealizada que a través de sus logros personales, caracter y
comportamiento ejemplares, se convierte en un modelo a imitar por
los empleados. El carisma produce que los seguidores establezcan
una vinculacion emocional con el lider, se sientan motivados por el
logro de los objetivos, sustentando el alcance de una vision
compartida.

b. Creatividad. Bass y Avolio (2006), sefialan que comprende el
nivel en el cual los lideres demuestran la capacidad de asumir
riesgos, e invitara los seguidores para contribuir con nuevas
ideas. Estos lideres estimulan, incentivan la creatividad en sus
seguidores, para que éstos se desempefien de manera
independiente. De esta  forma, el lider demuestra la
importancia adjudicada al aprendizaje, enfrentando de manera
efectiva las situaciones inesperadas descubriendo las mejores
maneras de ejecutar sus tareas.

También Bass y Riggio (2006), agregan que el lider creativo debe
demostrar competencias para asumir la responsabilidad de dirigir
hacia el libre logro de los objetivos. Dicho lider debe tener una visién
orientada al futuro, dirigiendo sus energias para enfrentar problemas

complejos, ante los cuales no se muestra atemorizado. Un lider



creativo no utiliza el pensamiento convencional, emplea de manera
eficaz su inteligencia y asume la sabiduria como un medio para
alcanzar el éxito.

Por otra parte, Conger y Riggio (2007), coinciden con lo
sefalado, afirmando que en la actualidad, el lider creativo debe ser
capaz de mostrar aperturapara el aprendizaje, vision
prospectiva, innovacion, capacidad para crear sinergia, para asumir
riesgos, con compromiso e integridad en sus actuaciones. Es
considerado como un sujeto capaz de disefiar y manejar el cambio
mas alla de los paradigmas establecidos.

c. Interactividad. En opinion de Bass y Avolio (2006), el lider
transformacional debe demostrar su capacidad de interactividad en
el trabajo en equipo, como una estrategia importante para generar la
sinergia en la organizacion. En dicha actuacion interactiva se
mantiene de manera continua, buscando la formacién y desarrollo de
sus seguidores, como medio fundamental del crecimiento personal y
forma de implicarles en la aplicacibn de nuevas tecnologias a su
trabajo.

En este mismo sentido, Bass y Riggio (2006), aseveran que los
lideres transformacionales ejercen influencia sobre sus
interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios de
manera conjunta, buscando la colaboracién de todo el personal de la
organizacion.

Del mismo modo, Conger y Riggio (2007), agregan que para los
lideres organizacionales verdaderos, la organizacion representa su
entorno, y los seguidores son personas de importancia que son
considerados en una relacion de permanente interaccion, con el fin
de motivarlos e incentivarlos a lograr los objetivos propuestos a
través de una accion proactiva.

d. Vision. Para Bass y Avolio (2006), implica el grado en que el

lider articula una vision, de manera que sea atractiva y estimulante



para los seguidores. Estos lideres motivan al personal para que
alcancen con optimismo la vision planteada. Asi, esta claro en la
importancia de fomentar un fuerte sentido de proposito para lograr la
participacion activa de los seguidores. Un liderazgo con vision de
futuro apoya las habilidades de comunicacion, tornandolas potentes
para lograr en los seguidores la disposicion de invertir mas esfuerzos
en sus tareas, alentandoles a confiar en sus capacidades.

Por su parte, Bass y Riggio (2006), indican que el lider debe
proporcionar un disefio comun de la vision y propdsito, los valores y
normas que le dasentido a su actuacion dentro de las
organizaciones. Debe igualmente generar confianza en las
actuaciones para lograr la visiébn, manteniendo los mismos niveles de
actuacion cuando esté o no presente el lider.

En el criterio de Conger y Riggio (2007), el impacto del liderazgo
transformacional en los miembros de la organizacién, se da por
cuanto los seguidores se identifican con el lider asi como con la
vision, objetivos y valores organizacionales. Por ello, el lider debe
tener la cualidad de informar, guiar, y orientar al seguidor para
que éste se identifique con los valores impulsores del logro de la
vision organizacional. Dicho lider debe tener la capacidad de generar
ideas compartidas, fomentar el espiritu colaborativo, concretando un
consenso sobre los valores que deben dar estilo a la organizacion.

e. Etica. Bass y Avolio (2006), sefiala que un lider ético es un
directivo auténtico, el cual se caracteriza por el empleo de
estandares elevados tanto morales como éticos. Este  lider
transformacional asume y respeta las normas éticas, los ideales de
comportamiento, por propia voluntad y no como una imposicion.
Aseveran Riggio y Reichard (2008), que el lider transformacional se
rige por un conjunto de valores claramente establecidos, los
promueve, los defiendey los comparte como parte de su

integridad. Estos lideres demuestran competencias para ejercer una



direccion ética, lo cual les conlleva a construir confianzay
credibilidad

En esta misma tematica, Riggio y Lee (2007), agregan que la ética
es una cualidad del lider que debe ser desvinculada del ambito
emocional, en cuanto implica la competencia de actuar en forma
correcta, apegado a los valores, de acuerdo con un cédigo de
conducta y debe ser capaz de desvincularse de aquellas situaciones
gue le involucran emocionalmente.

f. Orientacion a las Personas. Segun Bass y Avolio (2006), implica
el gradoen que el lider atiende a las necesidades de cada
seguidor, actuando como un mentor el cual se preocupa por sus
inquietudes, necesidades y requerimientos.

Para ello, se orienta a la comunicacion efectiva de los problemas de
los seguidores, atendiendo tales necesidades. Este lider promueve
con su conducta empética la comunicacién asi como la vigilancia a
los conflictos, respetando y celebrando la contribucion individual que
cada seguidor puede aportar al equipo de trabajo. Los seguidores
tienen la voluntad de desarrollo personal como también la motivaciéon
intrinseca para sus tareas.

Confirmando lo mencionado, Velasquez (2006), sefiala que la
orientacion hacia las personas implica que se concreten Gptimas
interacciones entre el lider y sus seguidores, atendiendo a los
requerimientos de estos tanto de manera oportuna como
efectiva. Establece relaciones estrechas pero respetuosas con sus
seguidores y su entorno. Los lideres consideran su posicion de lider
como provisional siendo este resultado del otorgamiento del
mMisSmo por otras personas.

Del mismo modo, Leithwood, Mascall y Strauss (2009), agregan que
bajo la éptica del liderazgo transformacional, la mejor forma en la

gue una organizacion motiva y gestiona a sus empleados supone un



activo importante a través del cual se pueden derivar ganancias
competitivas.

g. Coherencia. Bass y Avolio (2006), sefialan que el lider
transformacional debe evidenciar entre sus caracteristicas una fuerte
coherencia y adaptabilidad. Esto conlleva a que el lider se oriente a
procurar la armonia entre lo que piensa, dice y hace, sin dejar de
modificar su conducta, cuando sea necesario para su organizacion.
Agrega Velasquez (2006), que el lider transformacional en su
orientacion coherente, debe ser lo suficientemente flexible para
adaptarse vy, si es necesario, eliminar los propios paradigmas los
cuales no le permiten transformar a su empresa, 0 estén en contra o
presenten falta de consistencia con la realidad la cual experimenta la
organizaciéon. Explica que ante situaciones especialmente
complejas, los lideres transformacionales demuestran
una coherencia lo cual inspira confianza, ademas de compromiso a
los grupos de interés.

Al mismo tiempo, Leithwood, Mascall y Strauss (2009), agregan que
los lideres transformacionales muestran elevada capacidad para
adaptarse asi como reorientar su accién directiva en funcién de un
entorno cambiante, logrando la coherencia necesaria para crear
sinergia entre los grupos de personas a su cargo.

Ello supone mantener la coherencia entre sus actuaciones con los
lineamientos estratégicos de las organizaciones, tales como la
mision, la visién incluso los valores de la organizacion. Dicha
coherencia les conlleva a ejerceruna actitud positiva a la
colaboracion asi como a la participacion de los grupos para alcanzar
el éxito en la estrategia empresarial; por lo cual este lider mantiene la
armonia entre lo que piensa, dice y hace;es decir, entre el
pensamiento, la palabra y la accién.

De lo descrito por Leithwood, Mascall y Strauss (2009), cada una de

las caracteristicas de los lideres son elementos que determinan las



acciones emprendidas en el liderazgo transformacional, siendo ellas
pertinentes para las actividades desarrolladas en cualquier tipo de
organizacion, por cuanto quienes ejercen las labores de directivos
deben entre otras consideraciones demostrar el carisma para
relacionarse con los trabajadores y su entorno, ser creativos en sus
procesos de direccion, mostrar la interactividad necesaria para
interrelacionarse adecuadamente, orientar a los trabajadores de
la empresa para el logro de la vision, demostrando asiuna
orientacion ética, manifestando coherencia entre el decir y el
hacer, siendo todo esto esencial en las organizaciones de la
postmodernidad.

2.2.1.6. Factores del liderazgo transformacional
Los factores del liderazgo organizacional, aluden a un conjunto de
elementos necesarios para lograr la configuracion e implementacion
del mismo en el ambiente institucional. En cuanto a los factores del
liderazgo transformacional, Bass y Avolio (2006), incluyen los
siguientes:
a. Consideracion Individual. Los referidos autores, aseveran que
en esta dimension se incluyen el cuidado, empatia, competencia
para proveer retos y oportunidades para los otros. El lider tipico es
un escucha activo y comunicador fuerte.
Ahora bien, Veladsquez (2006), agrega que el lider transformacional
conoce las necesidades especificas de cada uno de sus
seguidores, siendo un facilitador, prestando atencién personal, trata
a cada empleado de manera individual, dirige y
aconseja, manteniendo como una meta la consideracion
individual de cada uno de los trabajadores.
Por su parte, Lerma (2007) afirma que el lider presta atencion a las
necesidades individuales de logro asi como de crecimiento de cada

uno de sus seguidores, determinando las necesidades vy



fortalezas; contribuyendo para que cada trabajador asuma sus
responsabilidades para su propio desarrollo.

Opinan Leithwood, Mascall y Strauss (2009), que el lider
transformador es individualista al abordar a sus
seguidores, buscando alcanzar logros y crecimiento en cada uno de
ellos, dentro de sus posibilidades. En este contexto de consideracion
individual se enfocan como colegas tanto el lidercomo el
seguidor. EI lider transformacional crea oportunidades de
aprendizaje, establece un clima de apoyo, demuestra aceptacion de
las  diferencias individualesy propicia una comunicacion
bidireccional.

De igual forma, los autores antes mencionados (2009) agregan que
el lider transformacional le da importancia a cada uno de sus
seguidores, por ende se vincula con cada uno de ellos, recuerda
conversaciones previas, esta pendiente del interés individual y lo
enfoca de manera integral. El lider actia con cada seguidor de
manera personalizada, le escucha, delega tareas e identifica las
necesidades de apoyo adicional; todo ello en un
ambiente cédmodo, fluido, asi como de confianza, de modo que el
seguidor no siente que es supervisado.

b. Estimulacion Intelectual. Bass y Avolio (2006), indican que el
lider transformacional empodera a otros para que piensen acerca de
los problemasy  desarrollen sus propias habilidades
intelectuales, incitando la reflexion, creacion, o0 nuevas ideas vy
soluciones ante las situaciones de conflicto organizacional. La
estimulacién intelectual ayuda a los seguidores a
cuestionarse asi como a generar soluciones mas creativas a los
problemas.

Dentro de este marco de referencia, Bass y Riggio (2006), agregan
que ellider transformacional estimula intelectualmente a los

seguidores, conllevandoles a cuestionar sus propias



ideas, adquiriendo novedosos paradigmas para replantear conceptos
y formas de actuacion. El lider transformador es intelectual en la
medida que contribuye a fomentar los esfuerzos de los
seguidores para lograr sean innovadores y creativos. Este lider
presenta supuestos, replantea problemas, enfrenta a situaciones
asi como evita la critica publica para corregir los errores individuales
que surgen.

En el criterio de Leithwood, Mascall y Strauss (2009), este lider
estimula a sus seguidores para aplicar su intelecto para la solucion
de problemas, genera retos constantemente para buscar nuevas
maneras de operar y accionar al desligarse de los conocimientos
anteriores y vincularse a nuevas acciones.

c. Motivacién/Inspiracion. Bass y Avolio (2006), plantean que este
tipo de lider tiene la habilidad de motivar a la gente para alcanzar un
desempeiio superior, inspirando el logro de esfuerzos extras para
lograr los objetivos planteados. Este lider convence a sus
seguidores, alienta un amplio rango de intereses y se interesa en
iniciar objetivos comunes.

En la opinion de Bass y Riggio (2006), el lider transformacional
motiva a la actuacién con optimismo, entusiasmo e implicacioén en la
idea centro como organizacion y como visiébn de futuro. El lider
transformador es inspirador, motiva y estimula a todos los que le
rodean. Despierta un espiritu de equipo, denota compromiso con las
metas asi como con la visién, la cual es compartida.

Para Velasquez (2006), tiene la capacidad de motivar los cambios en
las expectativas del grupo para impulsarlos a la solucién de los
problemas organizacionales para actuar en funcion de ser
resueltos. Estos lideres son considerados motivadores del equipo de
trabajo, siendo reconocidos como ejemplos a sequir.

d. Influencia lIdealizada. Respecto a ello, Bass y Avolio (2006),

sostienen que el lider transformacional ejerce una influencia



idealizada lo cual implica que dan sentido de propdsito a sus
seguidores. La consideracion individual trata a cada seguidor
individualmente, ademas le
proporciona apoyo, entrenamiento, oportunidades de mejora; el lider
se gana el respetoasicomo la confianza de sus
seguidores. Promueve una profunda identificacibn con  sus
seguidores y establece altos niveles de conducta moral y ética.
Opinan Bass y Riggio (2006), que el lider transformador es
influyente, genera ideales de actuacion, es modelo de los
seguidores, es respetado, admirado y sobre todo considerado
confiable, porque es consistente mas que arbitrario. Se puede contar
con él o ella para hacer lo correcto, demostrando altos estandares de
conducta moral y ética. Este lider evita utilizar el poder para obtener
ganancia personal.

Para Leithwood, Mascall y Strauss (2009), el lider transformacional
ejerce su influencia a través del logro de relaciones basadas en el
respeto y confianza en los seguidores, provee las bases para aceptar
cambios radicales asi como en la forma en que los individuos y las
organizaciones operan, generando influencia sobre el personal.

e. Tolerancia Psicoldgica. Bass y Avolio (2006), exponen que la
tolerancia psicoldgica refiere al grado en el cual se estimula a los
trabajadores a ventilar en forma abierta los conflictos y criticas. Para
fomentar la tolerancia, el lider transformacional utiliza el sentido del
humor para resolver situaciones conflictivas en aspectos de la
relacion humana y laboral. También lo emplea para apuntar asi como
corregir las equivocaciones, para resolver conflictos, incluso para
manejar momentos dificiles.

Siguiendo en esta tematica, Bass y Riggio (2006), agregan
qgue, coherentemente con el modelo, el lider transformacional debe
tener la capacidad de tolerar los errores de los demas, utilizando los

propios para mejorar, tratar sin dramas los problemas mas



complejos, ser tolerante, en fin, estimular el sentido del humor para
generar ambientes agradables facilitadores del abordaje efectivo de
innumerables problemas y conflictos.

Los planteamientos antes mencionados conducen a afirmar la
existencia de diversos factores que configuran el liderazgo
transformacional, los cuales impulsan la conducta de los lideres
hacia los objetivos propuestos. En este sentido, es importante que
los lideres expresen la consideracion individual hacia los
seguidores,a los fines de configurar equipos de trabajo
comprometidos. De igual forma, es necesaria la estimulacion
intelectual de los colaboradores, a los fines de procurar el mayor
provecho posible de las actividades realizadas, asi como lograr la
motivacion e inspiracion necesaria para una ejecucion adecuada. De
este proceso surge la influencia y la tolerancia necesaria para

conducir a los grupos hacia los objetivos propuestos por la empresa.

2.2.1.7. Variables de resultado del liderazgo transformacional

Al analizar las variables de resultado, Bass y Avolio (2006), sefialan
que el lider puede considerar el resultado de sus acciones tomando
como referencia tres aspectos: la satisfaccion, el esfuerzo extra y la
efectividad de sus seguidores; las cuales se explican seguidamente:

a. Satisfaccion. Para Bass y Avolio (2006), esta integrada por las
acciones del lider, que provocan gratificacion en el grupo de
trabajo. Los seguidores se sienten agradados con las decisiones del
lider, observandose como las acciones de liderazgo generan un
clima organizacional sano, para el buen desarrollo de las actividades.
Por su parte, Chiavenato (2006), agrega que la satisfaccion
comprende el grado en el cual el trabajador manifiesta su agrado con
el trabajo y con la organizacién. Destaca que el lider a través de su

actuaciéon puede lograr que el personal se sienta agradado con las



condiciones laborales, siendo por tanto, un elemento de la direccion
relevante para el logro de los objetivos.

Sefiala Baldoni (2007), que los lideres deben esforzarse por obtener
los mejores resultados, en dicho proceso deben procurar generar
satisfaccion en sus seguidores, es decir, una actitud valorativa
favorable la cual influye de una manera significativa en los
comportamientos 'y como  consecuencia logica en  los
resultados, porque implica el grado en el cual el trabajador siente
gue existe correspondencia entre su esfuerzo, los resultados y las
demandas laborales.

b. Esfuerzo Extra. Respecto al esfuerzo extra, Bass y Avolio (2006),
seflalan que son por las acciones del lider, que provocan mayor
participacion de los seguidores en cuanto a empuje en su trabajo
cotidiano, incluyendo  mayor aportacion  laboral. Estos lideres
estimulan  constantemente a sus seguidores a participar
activamente, y logra concretar esta colaboracion.

Chiavenato (2006), afirma que el esfuerzo del trabajador es un factor
esencial para generar productividad y desarrollo en las
organizaciones. De alli, es fundamental que la direccién o lideres se
orienten a proveer de las iniciativas necesarias, tanto a nivel de
incentivo como motivacionales, para lograr de ellos el mas alto
esfuerzo en pro de las metas.

c. Efectividad. Para Bass y Avolio (2006), se constituye por las
acciones del lider, que provocan que se logren los objetivos y metas
en los seguidores. En forma conjunta, los equipos de trabajo
participan de manera armonicapara el logro de lo
programado, utilizando de manera adecuada los
recursos disponibles.

Del mismo modo, Chiavenato (2006), sefala que la efectividad
implica realizar las labores con eficiencia y eficacia. La eficiencia es

considerada comola utilizacion correcta de los recursos



disponibles, mientras que la eficacia es una medida del logro de
resultados.

Por su parte, Baldoni (2007) agrega que el lider debe llevar a cabo
las actividades de trabajo, las cuales le permiten a la organizacion
alcanzar sus objetivos y estimular a los seguidores para que éstos se
logren con el menor uso de los recursos disponibles, de manera
pues, puedan ser calificados como efectivos en sus labores.

En base a lo planteado, se evidencia que en la practica existen
variables determinantes en los resultados derivados del liderazgo
transformacional, las cuales se aplican dentro del &mbito
organizacional, por cuanto la satisfaccion se vincula con el agrado
que sienten los seguidores por quienes lideran los procesos
empresariales. Aunado a ello, se destaca la importancia del esfuerzo
extra como un elemento para lograr mayor excelencia en las
actividades vinculadas con el bienestar de los seguidores,y la
productividad organizacional. Del mismo modo, también se enfatiza
la efectividad, por cuanto en cualquier empresa, es fundamental

alcanzar los objetivos trazados.

2.2.1.8. Ventajas y desventajas del liderazgo transformacional
Ventajas:
Desarrollo de habilidades sociales
El lider es un ejemplo a seguir
Aumento de la autoestima de los trabajadores, o que supone mayor
productividad y mayores beneficios
Menores costes porque no es necesario rotar o sustituir trabajadores
Mayor probabilidad de haber nuevas y mejores iniciativas
Aprendizaje corporativo
Desventajas:
Asume que hay motivacion por parte del trabajador

Los resultados son visibles a largo plazo



2.1.3.

No todos los lideres pueden ser transformadores
Carece de detalles de aplicacion
Hay un gran potencial de abuso ya que no siempre se utiliza

moralmente

Desempefio de los Trabajadores

Teorias que sustentan el desempefio de los trabajadores

El desempefio humano en el cargo es extremadamente situacional y
varia de una persona a otra, y de situacion en situacion, pues
depende de innumerables factores condicionantes que influyen y
afectan al desempefio. Cada persona evalGa la relacion costo-
beneficio para saber cuanto vale la pena de hacer determinado
esfuerzo. A su vez el esfuerzo individual depende de las habilidades
y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que debe
desempeiniar. (Chiavenato, 2002).

2.1.3.1. Evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio nos indica el valor del desempefio de
cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las
metas y resultados que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es
un proceso que sirve para juzgar, estimar, la excelencia de las
cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion al negocio
de la organizacién. (Chiavenato,2002)

Las organizaciones tienen la necesidad de evaluar el desempefio de
los mas diferentes desempefios: financiero, operacional, técnico, de
ventas y de marketing y, principalmente, como es el desempefio
humano, puesto que son las personas quienes dan vida a la
organizacién y constituyen la piedra angular de la dinamica
organizacional. Existen cinco preguntas fundamentales en la
evaluacion de desempefio: (Chiavenato, 2002)

e ¢ Por gqué se debe evaluar el desempefio?



¢, Qué desempefio se debe evaluar?
¢ Como se debe evaluar el desempefio?
¢, Quién debe evaluar el desempefio?

¢ Como se debe comunicar la evaluacion de desempefio?

2.1.3.1.1. Porque se debe evaluar el desempefio

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto de su

desempeiio, para saber como marcha en el trabajo. Sin esta

retroalimentacion, las personas caminan a ciegas. Principales

razones para que las organizaciones se preocupen por evaluar el

desemperio de sus empleados son: (Chiavenato, 2002)

Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos
salariales, promociones, transferencias y, en muchas ocasiones,
despido de empleados.

Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo,
que deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las
habilidades o los conocimientos.

Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de
ellos. La evaluacion es utilizada por los gerentes como base para
guiar y aconsejar a los subordinados respecto de su desempefio.

La evaluacién de desempefio debe proporcionar beneficios a la
organizacién y a las personas; en consecuencia, se debe tener
en cuenta las siguientes lineas basicas: (Chiavenato, 2002)

La evaluacién debe abarcar no solo el desempefio en el cargo
ocupado, sino también el alcance de metas y objetivos.

La evaluacién debe hacer énfasis en el individuo que ocupa el
cargo y no en la impresion respecto de los habitos personales
observados en el trabajo. La evaluacion se debe concentrar en un

analisis objetivo del desempefio y no en la apreciacion subjetiva



de habitos personales. Empefio y desempefio son cosas
distintas.

e La evaluacion debe ser aceptada por ambas partes: evaluador y
evaluado. Ambos deben estar de acuerdo en que la evaluacion
debe traer algun beneficio para la organizacion y para el
empleado.

e La evaluacion de desempefio se debe utilizar para mejorar la
productividad del individuo en la organizacién, equipandolo mejor

para producir con eficacia y eficiencia.

2.1.3.1.2. Quien debe evaluar el desempefio

La evaluacion reduce la incertidumbre del empleado al
proporcionarle retroalimentacion de su desempefio, y busca la
consonancia porque permite intercambiar ideas para lograr la
concordancia de conceptos entre el empleado y su gerente. El
principal interesado en la evaluacion de desemperio es el empleado.
Casi siempre las organizaciones crean sistemas de evaluacion
centralizados en un Unico 6rgano que monopoliza el asunto: el DRH.
El ideal seria establecer un sistema sencillo de evaluacion en que el
propio cargo o puesto de trabajo proporcionase toda la informacion
respecto del desempefio del ocupante, sin necesidad de
intermediarios o de la intervencion de terceros. La jerarquia, el staff y
la centralizacion casi siempre imponen reglas y normas rigidas que
se apartan de la realidad que rodea al empleado, y convierten el
proceso de evaluacion en una verdadera maraton burocratica.

Las organizaciones aplican diferentes procesos de evaluacion, a
continuacion se examina cada una de estas alternativas:
(Chiavenato,2002)

Autoevaluacion de desempefio. Lo ideal seria que cada persona
evaluase su propio desempefio tomando como base algunas

referencias como criterios para evitar la subjetividad implicita en el



proceso. Muchas organizaciones han desarrollado esquemas de
autoevaluacion colectiva en los equipos, la cual ha dado excelentes
resultados.

El gerente. En la mayoria de las organizaciones, corresponde al
gerente la responsabilidad de linea por el desempefio de los
subordinados y por la evaluacién y comunicacion constantes de los
resultados. Esta linea de trabajo ha proporcionado mayor libertad y
flexibilidad para que cada gerente sea gestor de su personal.

El empelado y el gerente. Si la evaluacion de desempefio es una
responsabilidad de linea y si el mayor interesado en ella es el propio
empleado, una alternativa interesante es la aproximacion de los dos
partes. En esta alternativa, el gerente sirve de guia y orientacion
mientras el empleado evalla su desempefio en funcién de su
retroalimentacion suministrada por el gerente; es un intercambio en
el que cada uno contribuye para obtener resultados.

Equipo de trabajo. Se evalta el desempefio de los miembros y
programa con cada uno de ellos las medidas necesarias para
mejorar. Ademas, define las metas por alcanzar.

Evaluacion de 360°. En la evaluacién participa el jefe, los colegas y
los pares, los subordinados, los clientes internos y externos, y los
proveedores, en fin, todas las personas en una amplitud de 360°. No
obstante, ser el centro de atencién no es nada facil para el evaluado,
porque este se torna muy vulnerable si no tienes la mente abierta y
receptiva al sistema.

Evaluacion hacia arriba. Permite que el equipo evalie cémo
proporciono el gerente los medios y recursos para que el equipo
alcanzara sus objetivos y como podria incrementar la eficacia del
equipo y ayudara mejorar los resultados.

Comisién de evaluacion de desempefio. La lleva acabo una
comision especialmente designada para este fin. En este caso es

una evaluacion colectiva realizada por un grupo de personas directa



o indirectamente en el desempefio de los empleados. (Chiavenato,

2002)

2.1.3.1.3. Métodos para la evaluacién del desempeifio:

Chiavenato nos menciona los siguientes métodos que debemos

tener en cuenta al momento de evaluar el desempefio (ver cuadro 1)

(Chiavenato)

Tabla N° 1. Criterios o factores de evaluacion mas utilizados para evaluar el

desempenio.
Habilidades/ capacidades/ | comportamientos Metas y
necesidades/ rasgos resultados

Conocimiento del cargo

Desempefio de la tarea

Cantidad de trabajo

Conocimiento del negocio

Espiritu de equipo

Calidad de trabajo

Puntualidad Relaciones humanas Atencion al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion al cliente
Lealtad creatividad Reduccion de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez en las
soluciones
Presentacion persona Habitos de seguridad Reduccién de

desperdicios

Sensatez Responsabilidad Ausencia de
accidentes

Capacidad de realizacion Actitud e iniciativa Mantenimiento de
equipo

Comprension de situaciones

Personalidad

Atencion a plazos

Facilidad de aprendizaje

sociabilidad

Enfoque en los

resultados

Fuente. Chiavenato, 2002.

A. Métodos tradicionales de evaluacion de desempeifio:




Es muy comun desdoblar esos sistemas de evaluacion personal de direccion
y gerencia y trabajadores por hora. Los métodos més utilizados son:

Escalas graficas. Es un método basado en una tabla de doble entrada en
que las filas muestran los factores de evaluacion y las columnas indican los
grados de evaluacion de desempefio. Los factores de evaluacién son los
criterios pertinentes o pardmetros basicos para evaluar el desempefio de los
empleados.

El primer paso del proceso es la eleccién y definicion de los factores de
evaluacion de desempefio que servirdn como instrumentos de comparacion y
verificacion del desempefio de los empleados evaluados. Los factores de
evaluacion constituyen comportamientos y actitudes seleccionados y
valorados por la organizacién. El numero de factores de evaluaciéon varia
conforme a los intereses de cada organizacion; en general, va de 5 a 10
factores. Este método evalla el desempefio de las personas mediante
factores de evaluacion previamente definidos y graduados. En consecuencia,
utilizan un formulario de doble entrada, en que las filas representan los
factores de evaluacion de desempefio y las columnas representan los grados
de variacion de esos factores. Cada factor se dimensiona de manera que
refleje una amplia gama de desempefio: desde el desempefio débil o
insatisfactorio hasta el desempefio 6ptimo y satisfactorio. El segundo paso es
definir los grados de evaluacion para obtener las escalas de variacion del
desempefio en cada factor de evaluacion. Generalmente se utilizan 3, 4 0 5
grados de variacion (6ptimo, bueno, regular, apenas aceptables, deficiente)
para cada factor. (Chiavenato, 2002.)

Seleccién forzada. Para eliminar la superficialidad, la generalizacion y la
subjetividad (aspectos caracteristicos del método de escala grafica), surgio el
método de seleccion forzada.

Consiste en evaluar el desempefio de las personas mediante blogues de
frases descriptivas que enfocan determinados aspectos del comportamiento.
Cada bloque esta compuesto de dos, cuatro o0 mas frases. El evaluador debe

escoger forzosamente una o dos frases en cada bloque, las que mas se



apliguen al desempefio del empleado y la frase que mas representa el
desempefio del empleado y la frase que mas representa el desempefio del
empleado y la frase que mas se distancia de él. De ahi surge la
denominacion de seleccion forzada. (Chiavenato, 2002)

Investigacion de campo. Es uno de los métodos mas completos de
evaluacion de desempefio, se basa en el principio de la responsabilidad de
linea y funcion de staff, en el proceso de evaluacibn de desempefio.
Requiere entrevistas con un especialista en evaluacion y los gerentes para,
en conjunto evaluar el desempefio de los empleados. ElI método se
desarrolla en tres etapas: entrevista de evaluacion inicial, evaluacion de
andlisis complementario, planeaciéon de las medidas y acompafamiento
posterior de los resultados (Chiavenato, 2002)

Métodos de incidentes criticos. Es un método tradicional de evaluacion de
desempefio bastante sencillo, basado en las caracteristicas extremas
(incidentes criticos) que representan desempefio muy positivo (éxito) o muy
negativo (fracaso). El método no se ocupa del desempefio normal, sino de
los desempefios positivos 0 negativos excepcionales. Cada factor de
evaluacién de desempefio se transforma en incidente critico o excepcional,
para evaluar las fortalezas y las debilidades de cada empleado. Fuente.
(Chiavenato, 2002)

Listas de verificacion. Método tradicional de evaluacion de desempefio
basado en una relacién de factores de evaluacion que se deben considerar
(check-lists) en cada empleado. Cada uno de estos factores de desempefio
recibe una evaluacion cuantitativa. La lista de verificacion funciona como una
especie de recordatorio para que el gerente evalle las caracteristicas
principales de un empleado. En la practica, es una simplificacion del método
escalas gréficas. (Chiavenato, 2002.)

Métodos modernos de evaluacion de desempefio

Caracterizados por un enfoque totalmente nuevo del asunto: auto evaluacién

y auto direccidén de las personas, mayor participacion del empleado en su



2.2,
1)

2)

3)

propia planeacion del desarrollo personal, concentrado en el futuro y en el
mejoramiento continuo del desempefio.

Ademas de estas influencias, los rumbos de la evaluacion de desempefio
también han sido marcados por otros dos factores importantes, el primero de
los cuales es la sustitucién de la estructura funcional y departamentalizada
de la organizacion por procesos y por equipos. El segundo factor es la
participacion de los trabajadores en los resultados de las organizaciones, lo
cual requiere un sistema de medicibn y de indicadores que permita
negociaciones francas y objetivas entre ellas y sus empleados. (Chiavenato,
2002)

Evaluacion participativa por objetivos (EPPO): algunas organizaciones
estan adoptando un avanzado sistema de administracion de desempefio en
el cual participan los empleados y el gerente. En este sistema se adopta la
técnica de relacién intensa y vision proactiva, en que resurge la vieja
administracion por objetivos (APO), con nuevo ropaje y sin los conocidos
traumas provocados por la antigua arbitrariedad, autocracia y continuo
estado de tension y afliccion de los involucrados que caracterizaban su

implantacion en la mayoria de nuestras organizaciones. (Chiavenato, 2002)

Definicion de términos

Influencia Idealizada. Respecto a ello, Bass y Avolio (2006), sostienen que
el lider transformacional ejerce una influencia idealizada lo cual implica que
dan sentido de propésito a sus seguidores.

Liderazgo: Chiavenato (2000), menciona que el liderazgo es la influencia
intrapersonal ejercida en una situacion, orientada a la consecucién de uno o
diversos objetivos especificos mediante el proceso de comunicacion
humana.

Liderazgo transformacional: Bass y Avolio (2006), plantean que el mismo
comprende un proceso enfocado en la estimulacion de la conciencia de los
trabajadores, a fin de convertirlos en seguidores productivos, quienes

acepten y se comprometan con el alcance de la misién organizacional,



4)

5)

6)

7

8)

9)

apartando sus intereses particulares y centrandose en el interés colectivo.
Desempefio de trabajadores: Chiavenato, (2002), definen que el
desempefio humano en el cargo es extremadamente situacional y varia de
una persona a otra, y de situacion en situacion, pues depende de
innumerables factores condicionantes que influyen y afectan al desempefio.
Lider: B. Raven, y J. Rubin, (1983) define el lider como alguien que ocupa
una posicion en un grupo, influencia a los otros de acuerdo con las
expectativas de rol para esa posicion, y que coordina y dirige al grupo para
mantener su integridad y alcanzar sus metas.

Evaluacion de desempefio: Chiavenato, (2002), nos indica el valor del
desempefio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de
las metas y resultados que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es un
proceso que sirve para juzgar, estimar, la excelencia de las cualidades de
una persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la organizacion.
Motivacion/Inspiracién. Bass y Avolio (2006), plantean que este tipo de
lider tiene la habilidad de motivar a la gente para alcanzar un
desemperio superior, inspirando el logro de esfuerzos extras para lograr los
objetivos planteados. Este lider convence a sus seguidores, alienta un amplio
rango de intereses y se interesa en iniciar objetivos comunes.

Satisfaccion. Para Bass y Avolio (2006), esta integrada por las acciones del
lider, que provocan gratificacién en el grupo de trabajo.

Esfuerzo Extra. Respecto al esfuerzo extra, Bass y Avolio (2006),
sefialan que son por las acciones del lider, que provocan mayor participacion
de los seguidores en cuanto a empuje en su trabajo cotidiano, incluyendo

mayor aportacion laboral.

10)La evaluacion de desempefio: Chiavenato,(2002), nos indica el valor del

desempeiio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de
las metas y resultados que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es un
proceso que sirve para juzgar, estimar, la excelencia de las cualidades de

una persona y, sobre todo, su contribucién al negocio de la organizacion.



2.3.

2.4.

Hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

El liderazgo transformacional influird positivamente en el desempefio de los
trabajadores de la Cooperativa de Servicios Mdltiples Frutos de Selva,
Moyobamba-2018.

2.3.2. Hipotesis especificas

El liderazgo transformacional influirA negativamente en el desempefio de
los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de Selva,
Moyobamba-2018.

Variables

Variable Independiente

Liderazgo transformacional

Variable Dependiente

El desempefio de los trabajadores

2.4.1. Definicion conceptual de la variable

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas a hacer
mas de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen
cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad (Bass, 1985) los
gue representan a su vez, un beneficio para la colectividad.

Desempefio de los trabajadores

El desempefio de los trabajadores se refiere al resultado obtenido por las
tareas realizadas de los trabajadores lo cual tendréa efecto positivo para la
empresa (Chiavenato, 2002)

2.4.2. Definicion operacional de la variable

Liderazgo transformacional



Esta variable sera medida a través del instrumento de investigacion
denominado cuestionario, la técnica serd la Encuesta. Su estructura
considera dimensiones y sub dimensiones, 10 items las cuales buscan
recoger la informacion necesaria para determinar al maximo el nivel de
influencia del liderazgo transformacional.

Desempefio de los trabajadores

Esta variable serd medida a través del instrumento de investigacion
denominado cuestionario, la técnica sera la Encuesta. Su estructura
considera dimensiones y sub dimensiones, 10 items las cuales buscan
recoger la informacion necesaria para determinar al maximo el desempefio

de los trabajadores



2.4.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla N° 2: Operacionalizacién de la variable independiente

Variable Dimensiones Sub Indicadores Escala valorativa

Independiente Dimensiones a b c d e
Liderazgo Consideracion individual. Empatia ¢Existe interés por usted, para su | Nunca Casi A Casi siempre
transformacional Es la habilidad que tiene el lider de hacer énfasis en una | profesional desarrollo profesional y haga carrera en la nunca veces siempre

atencion individualizada hacia los demés y se concentra en organizacion?

el desarrollo de las necesidades de cada alumno a niveles

mas altos. Apoyo a sus seguidores.

Bass y Avolio (2006)

Estimulo intelectual. Empoderamiento | ¢Enfrenta personalmente los problemas | Nunca Casi A Casi siempre

Es la habilidad que tiene el lider de estimular que se presentan en la Cooperativa de nunca veces siempre

intelectualmente a los demas; los reta a enfrentar nuevas Servicios Multiples Frutos de Selva?

técnicas para solucionar problemas apoyando las ideas

innovadoras y creativas.

Bass y Avolio (2006) Desarrollo de | ¢Tu lider, te insita a desarrollar | Nunca Casi A Casi siempre

habilidades habilidades intelectuales en la nunca veces siempre
organizacion?

Motivacién Es la habilidad del lider educativo de generar | Motivacion ¢Te sientes motivado para alcanzar el | Nunca Casi A Casi siempre

optimismo y fortaleza en los demas, los motiva. Hace que | organizacional desempefio personal esperado en la nunca veces siempre

aumente la conciencia de sus seguidores sobre la organizacion?

existencia de metas que ambos comparten. ¢Cumples con los objetivos trazados 0 | Nunca Casi A Casi siempre

Bass y Avolio (2006) esperados en la empresa? nunca veces siempre

Influencia idealizada o carisma Carisma, ¢El ser carismético influye como ejemplo | Nunca Casi A Casi siempre

Es la caracteristica que un lider debe poseer para tener | moralidad a seguir? nunca veces siempre

prestigio y aceptacion de sus seguidores, transmitiendo

confianza a los demés y respeto. Facilidad para encontrar

seguidores.

Bass y Avolio (2006) Confianza e | ¢Existe suficiente confianza, como para | Nunca Casi A Casi siempre

integridad. permitir que tome decisiones, cuando la nunca veces siempre
empresa lo requiera?

Responsabilidad Autonomia en la | ¢La responsabilidad en las actividades | Nunca Casi A Casi siempre

de dirigir, motivar, entusiasmar a la gente que le rodea con | toma de | que tiene que realizar, entusiasma a los nunca veces siempre

los objetivos que se han establecidos. decisiones demas?

Bass y Avolio (2006), ¢Tiene autonomia en la toma de | Nunca Casi A Casi siempre
decisiones para lograr los objetivos de la nunca veces siempre
organizacion?

Comunicacion efectiva asertividad ¢La comunicacion en la organizaciéon es | Nunca Casi A Casi siempre

a través de buenas destrezas y formas de comunicacion, asertiva? nunca veces siempre

logra el propésito de lo que se quiere transmitir o recibir.

Bass y Avolio (2006)




Tabla N° 3: Operacionalizacién de la variable dependiente

Variable Dimensiones Sub Dimensiones Indicadores Escala valorativa
Independiente a b c d e
Desempefio Conocimiento del cargo Conocimientos y habilidades ¢Usted pone en practica sus conocimientos y | nunca casi a casi siempre
de los | El trabajador debe conocer las funciones y habilidades en la organizacién en la que labora? nunca | veces | siempre
Trabajadores desempefarse de la mejor manera en la | Relaciones humanas ¢Usted relaciona el trabajo que realiza en la | nunca casi a casi siempre
empresa organizacién y hace conocer a otras personas? nunca | veces | siempre
Bass y Avolio (2006)
Valores Puntualidad ¢Usted es puntual y respeta los principios | nunca casi a casi siempre
Son principios que nos permiten orientar laborales de la empresa?, nunca | veces | siempre
nuestro comportamiento en funcion de | responsabilidad ¢Asume con responsabilidad las actividades que le | nunca casi a casi siempre
realizarnos como personas. son encomendadas por su lider? nunca | veces | siempre
Bass y Avolio (2006)
Actitud e iniciativa Capacidad de realizacion | ¢Es capaz de solucionar problemas en su area de | nunca casi a casi siempre
Una persona decide hacer algo esperando | profesional trabajo, para cumplir con los objetivos? nunca | veces | siempre
obtener algun resultado especifico a partir
de ello.
Bass y Avolio (2006)
Sociabilidad Facilidad de aprendizaje ¢Es motivado a ser capacitado y adquirir | nunca casi a casi siempre
Aquel que de manera natural tiende a vivir conocimientos que ayuden al desarrollo y nunca | veces | siempre
en sociedad y que le gusta relacionarse con cumplimiento de los objetivos de la empresa?
el resto de las personas. Comprensioén de situaciones ¢Es capaz de admitir los errores que comete en | nunca casi a casi siempre
Bass y Avolio (2006) sus labores y trata de llegar a una solucién con su nunca | veces | siempre
lider?
Recompensa Gratificacion ¢Es recompensado por los esfuerzos que realiza | nunca casi a casi siempre
Premio, una compensacion o la en la empresa donde labora? nunca | veces | siempre
remuneracion que se le entrega a alguien
por haber ganado un concurso, por haber
prestado un servicio especial, o por haber
realizado una tarea, entre otras opciones.
Bass y Avolio (2006)
Cooperacién Trabajo colaborativo ¢ Tiene apoyo mutuo en el trabajo que realiza? nunca casi a casi siempre
Conjunto de acciones y esfuerzos que, nunca | veces | siempre
conjuntamente con otro u otros individuos,
realizamos con el objetivo de alcanzar una
meta coman.
Bass y Avolio (2006)
Identidad Integracion y relacién ¢Te identificas en el trabajo que realizas en la | nunca casi a casi siempre
Las personas deben identificarse con el empresa? nunca | veces | siempre
lugar en el cual trabajan.
Bass y Avolio (2006)




CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo y nivel de investigacion

3.1.1. Tipo: Descriptiva-Explicativa

Investigacion descriptiva. La investigacidbn descriptiva consiste en
describir y analizar las caracteristicas homogéneas de los fenémenos
estudiados sobre la realidad (Bavaresco 2006).

Los estudios descriptivos son aquellos que buscan especificar propiedades
y caracteristicas de personas, grupos, comunidades, procesos, objetivos
por cualquier fendmeno que pueda ser sometido a analisis (Hernandez;
Fernandez y Baptista 2006)

Investigacion explicativa. Este tipo de investigacion pretende la
busqueda, el descubrimiento, los motivos o las razones de los problemas
planteados (Bavaresco, 2006). La investigacidn explicativa va més alla de la
descripcion de fendmenos, es decir estan completamente dirigidos a

responder a las causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales.

3.1.2. Nivel: bésico

Se define como aquella actividad orientada a la busqueda de nuevos
conocimientos y nuevos campos de investigacion sin un fin préactico
especifico e inmediato (De la Orden,1985). Tiene como fin crear un cuerpo
de conocimiento tedrico sobre los fendmenos educativos, sin preocuparse
de su aplicacion practica. Se orienta a conocer y persigue la resolucion de
problemas amplios y de validez general (Fox, 1981). En este sentido, la
investigacion de J. Piaget sobre el desarrollo de la inteligencia puede

considerarse investigacion basica.

Descripcién del &mbito de la investigacion

Poblacion y muestra



3.3.1. Poblacion
La poblacion para este trabajo de investigacion son todos los trabajadores de la

Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de Selva (8 trabajadores).

Segun Levin y Rubin (1999), una poblacion es el conjunto de todos los elementos

gue se estudian y acerca de los cuales se intenta sacar conclusiones. El concepto

de poblacion en estadistica, se precisa como un conjunto finito o infinito de

personas u objetos que presentan caracteristicas comunes. Levin y Rubin (1999.)

de todas las areas que se describen a continuacion:

3.3.2. Muestra
Para la muestra de este trabajo de investigacion se tomé a todos los trabajadores

Tabla N° 4: Muestra

3.4.

areas Area de | Area de | laboratorio | Area de
Gerencia  y | Control de SIG
administrativa | calidad
Cantidad 5 1 1

Sabino (2000) la define como un grupo relativamente pequefio de una

poblacién que representa caracteristicas semejantes.

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas de recoleccion de Datos

La Encuesta: La técnica a utilizar en esta investigacion es la encuesta

dirigida a los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de

Selva.

La encuesta es un recurso del cual el investigador puede valerse, para

acercarse a los fendmenos y extraer de ellos informacion. (Sabino 1986)

3.4.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

El Cuestionario: El instrumento de recoleccién de la investigacion sera el



cuestionario que consta de diecinueve (12) preguntas cerradas, para que el

encuestado marque solo una respuesta.

El cuestionario es de gran utilidad en la investigacion cientifica, ya que
constituye una forma concreta de la técnica de observacion, logrando que,
el investigador fije su atencibn en ciertos aspectos y se sujete a
determinadas condiciones. EIl cuestionario contiene los aspectos del
fendbmeno que se consideran esenciales; permite, ademas, aislar ciertos
problemas que interesan, principalmente, reduce la realidad a cierto nimero

de datos esenciales y precisa el objeto de estudio (Tamayo, 1998).

3.4.3. Fuentes de Recoleccién de Datos
Fuente primaria.

Libros: En todas las ramas del conocimiento humano, el material basico esta
contenido en libros. Un agrupamiento de ellos, de acuerdo con su tipo de
usuario es el siguiente (Arenas, 1980)

Revistas: Las revistas se caracterizan por prolongarse a lo largo del tiempo;
aunque la manera en que tratan los temas es mucho menos extensa que los
libros son muy actuales y novedosos a pesar de lo corto de su extension. El
articulo de revista muestra en detalle lo que en el libro se menciona
brevemente. (Arenas, 1980)

Tesis: Estos documentos, redactados como requisito académico presentan
ciertas situaciones particulares tales como (Arenas,1980)

"Los documentos primarios registran los resultados inmediatos de la
investigacibn o nuevas orientaciones de hechos ya conocidos". (Arenas,
1980)

Fuente secundaria.

Es un tipo de material ya conocido pero organizado segun un esquema ya

previamente determinado. Podriamos entender por fuentes secundarias



aquellas que nos hacen referencia a documentos primarios; y que son las
qgue nos permiten analizar esos documentos primarios para poder organizar
la informacion que poseen de manera tal que los usuarios puedan tener

accesibilidad a ellas.

3.5. Validez y confiabilidad del instrumento
La validez del instrumento fue ejecutado en base a 3 jueces expertos. La
confiabilidad del instrumento fue mediante el Alfa de Cronbach que fue de 0.929.,

lo cual es de una alta confiabilidad.

Tabla N° 5: Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,929 20

3.6. Plan derecoleccién y procesamiento de datos

Tabla N° 6: Cronograma de Actividades

N° Actividades 2018 2019
FIM|A|M|J|J|A|S|O|N|D|EJF|M] A

01 Recojo de informacion
bibliografica

02 | Elaboracién del proyecto de
investigacion.

03 | Presentacion del proyecto de
investigacion.

04 | Aprobacion del proyecto de
investigacion.

05 | Evaluacion del proyecto de
investigacion.

06 Ejecucion del proyecto de
investigacion.

07 | Elaboracioén del informe de
investigacion.

08 | Presentacion del informe de
investigacion.

09 | Aprobacion del informe de
investigacion.

10

Sustentacion del informe de
investigacion.




3.7. Recursos Humanos
No se necesitd la contratacion de ningun personal ya que todas las
actividades del presente proyecto de investigacion, fue realizado por la
autora.
3.8. Recursos Materiales
Para el siguiente trabajo de investigacion se utilizaron los siguientes
materiales:
e 2 millares de hojas bond
e 20 unidades de lapiceros
e 20 unidades de lapiz
e 20 unidades de borrador
e 1 Laptop
e 1USB

3.9. Presupuesto o Financiamiento

Tabla N° 7: Presupuesto
CODIGO DENOMINACION DE LA PARTIDA CANTIDAD PREC.UNIT PREC.
PARTIDA Sl. TOTAL
MATERIALES DE CONSUMO
Materiales de escritorio

Papel bond A4 report 2 millares 38.00 76.00
Papel bond tamafio oficio report 2 millares 20.00 40.00
Lapiceros 031 Fine Faber Castell 20 unid 0.50 10.00

5.3.11.30 Corrector liquido 05 unid 5.00 25.00
Léapiz 20 unid 0.50 10.00
Tajador 20 unid 0.50 10.00
Borrador 20 unid 0.50 10.00

PASAJES Y GASTOS DE

5.3.11.31 TRANSPORTE
Pasaje local 5 50.00 50.00
Servicios de consultoria

5.3.11.33 Asesor 1 1000 1000
Servicios no personales

5.3.11.39 internet 40 horas 2.00 80.00
tipeos 100 unid 0.50 50.00
fotocopias 100 unid 0.10 10.00

anillados 3 unid 8.00 24.00




Tabla N° 8: Total presupuesto

NATURALEZA DEL COSTO CALIFICADOR SUB TOTAL S/.
5.3.11.30 Materiales de consumo 181.00
5.3.11.31 Pasajes y gastos de transporte 50.00
5.3.11.33 Servicios de consultoria 1500.00
5.3.11.39 Servicios no personales 164.00

TOTAL 1985.00

3.10. Financiamiento:
El financiamiento del trabajo de tesis se realizd a través de los recursos

financieros del mismo autor.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Liderazgo transformacional

Tabla N° 9: ¢Existe interés por usted, para su desarrollo profesional y haga carrera en la

organizaciéon?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 4 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 4 50,0 50,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

¢ Existe interés por usted, para su desarrollo profesional y haga carrera en la
organizacién?

| Siempre
B Casi sismpre

Figura N° 1: ¢Existe interés por usted, para su desarrollo profesional y haga carrera en la

organizacién?

Se puede observar que el 50% manifiesta que siempre existe un interés, para su
desarrollo profesional y hacer carrera en la organizacién. El 50% restante
manifiesta que casi siempre existe un interés, para su desarrollo profesional y
hacer carrera en la organizacion. Se puede observar que el 100% del personal
espera hacer carrera en la organizacion.



Tabla N° 10: ¢Enfrenta personalmente los problemas que se presentan en la Cooperativa de

Servicios Mdltiples Frutos de Selva?

Vélido Siempre 4 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 4 50,0 50,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

éEnfrenta personalmente los problemas que se presentan en la Cooperativa de
Servicios Multiples Frutos de Selva?

] Siempre
[ Casi siempre

Figura N° 2: ¢Enfrenta personalmente los problemas que se presentan en la Cooperativa de

Servicios Mdltiples Frutos de Selva?

El 50% de los encuestados manifiesta que siempre enfrenta personalmente los
problemas que se presentan en la Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de
Selva. El 50% restante manifiesta que casi siempre enfrenta personalmente los
problemas que se presentan en la Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de
Selva. En lineas generales el 100% enfrenta personalmente los problemas que se
presentan en la Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de Selva.



Tabla N° 11: ¢ Tu lider, te incita a desarrollar habilidades intelectuales en la organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 2 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 3 37,5 37,5 62,5
A veces 3 37,5 37,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

& Tu lider, te insita a desarrollar habilidades intelectuales en la organizaciéon?

| Siempre
W Casi siempre
O A veces

Figura N° 3: ¢ Tu lider, te incita a desarrollar habilidades intelectuales en la organizacion?

El 37.5% manifiesta que a veces el lider, le incita a desarrollar habilidades
intelectuales en la organizacién. Otro 37.5% manifiesta que lo hace casi siempre.
El restante 25% manifiesta que siempre le incita a desarrollar habilidades
intelectuales en la organizacion.



Tabla N° 12: ¢Te sientes motivado para alcanzar el desempefio personal esperado en la

organizacién?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 6 75,0 75,0 75,0
A veces 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

i Te sientes motivado para alcanzar el desemperio personal esperado en la
organizacion?

] Siempre
B A veces

Figura N° 4: ¢;Te sientes motivado para alcanzar el desempefio personal esperado en la

organizacion?

El 25% de los encuestados manifiesta que a veces se siente motivado para
alcanzar el desempefio personal esperado en la organizacién. El 75% manifiesta
gue siempre se siente motivado para alcanzar el desempefio personal esperado
en la organizacion



Tabla N° 13: ¢ Cumples con los objetivos trazados o esperados en la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 7 87,5 87,5 87,5
A veces 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

iCumples con los objetivos trazados 0 esperados en la empresa?

W siempre
B A veces

Figura N° 5: ¢ Cumples con los objetivos trazados o esperados en la empresa?

El 12.5% de los encuestados manifiesta que a veces cumple con los objetivos

trazados o esperados en la empresa. El 87.5% restante manifiesta que siempre

cumple con los objetivos trazados o esperados en la empresa.



Tabla N° 14: ¢ El ser carismatico influye como ejemplo a seguir?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 6 75,0 75,0 75,0
Casi siempre 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

&El ser carismatico influye como ejemplo a seguir?

] Siempre
B Casi siempre

Figura N° 6: ¢ El ser carismético influye como ejemplo a seguir?

El 25% manifiesta que casi siempre el ser carismatico influye como ejemplo a

seqguir. El 75% restante manifiesta que siempre el ser carismatico influye como

ejemplo a seguir.



Tabla N° 15: ¢Existe suficiente confianza, como para permitir que tome decisiones, cuando la

empresa lo requiera?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 2 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 5 62,5 62,5 87,5
A veces 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

¢Existe suficiente confianza, como para permitir que tome decisiones, cuando la
empresalo requiera?

| Siempre
B Casi siempre
O a veces

Figura N° 7: ¢Existe suficiente confianza, como para permitir que tome decisiones, cuando la

empresa lo requiera?

El 25% manifiesta que siempre existe suficiente confianza, como para permitir que
tome decisiones, cuando la empresa lo requiera. El 62.5% manifiesta que casi
siempre existe suficiente confianza, como para permitir que tome decisiones,
cuando la empresa lo requiera. El restante 12.5% manifiesta que a veces existe
suficiente confianza, como para permitir que tome decisiones, cuando la empresa

lo requiera.



Tabla N° 16: ¢La responsabilidad en las actividades que tiene que realizar, entusiasma a los

demas?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 3 37,5 37,5 37,5
Casi siempre 3 37,5 37,5 75,0
A veces 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

iLaresponsabilidad en las actividades que tiene que realizar, entusiasma alos
demas?

| Siempre
B Casi siempre
Oa veces

Figura N° 8: ¢La responsabilidad en las actividades que tiene que realizar, entusiasma a los

demas?

El 37.5% de los encuestados manifiesta que siempre la responsabilidad en las
actividades que tiene que realizar, entusiasma a los demas. Otro 37.5% manifiesta
que casi siempre la responsabilidad en las actividades que tiene que realizar,



entusiasma a los deméas. El 25% restante manifiesta que a veces la

responsabilidad en las actividades que tiene que realizar, entusiasma a los demas.

Tabla N° 17: ¢Tiene autonomia en la toma de decisiones para lograr los objetivos de la

organizaciéon?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 2 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 6 75,0 75,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

& Tiene autonomia en latoma de decisiones para lograr los objetivos de la
organizacién?

]| Siempre
B casi siempre

Figura N° 9: ¢Tiene autonomia en la toma de decisiones para lograr los objetivos de la

organizacion?



El 25% de los encuestados manifiesta que siempre tiene autonomia en la toma de
decisiones para lograr los objetivos de la organizacion. El 75% restante manifiesta
que casi siempre tiene autonomia en la toma de decisiones para lograr los

objetivos de la organizacion.

Tabla N° 18: ¢ La comunicacion en la organizacién es asertiva?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 5 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 2 25,0 25,0 87,5
A veces 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

iLa comunicacién en la organizacion es asertiva?

| Siempre
B Casi siempre
Oa veces

Figura N° 10: ¢ La comunicacion en la organizacion es asertiva?



El 12.5% de los encuestados manifiesta que a veces la comunicacion en la
organizacion es asertiva. El 25% manifiesta que casi siempre la comunicacién en
la organizacion es asertiva. El restante 62.5% manifiesta que siempre la

comunicacién en la organizacion es asertiva.

4.2. Desempefio de los trabajadores

Tabla N° 19: ¢ Usted pone en practica sus conocimientos y habilidades en la organizacion en la que

labora?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 6 75,0 75,0 75,0
Casi siempre 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

iUsted pone en practica sus conocimientos y habilidades en la organizacién en
la que labora?

W siempre
B Casi sismpre




Figura N° 11: ¢Usted pone en practica sus conocimientos y habilidades en la organizacién en la

que labora?

El 25% de los encuestados manifiesta que casi siempre pone en practica sus
conocimientos y habilidades en la organizacion en la que labora. El 75% restante
manifiesta que siempre pone en practica sus conocimientos y habilidades en la

organizacion en la que labora.

Tabla N° 20: ¢Usted relaciona el trabajo que realiza en la organizacién y hace conocer a otras

personas?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Siempre 2 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 6 75,0 75,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

sUsted relaciona el trabajo que realiza en la organizacion y hace conocer a otras
personas?

| Siempre
B Casi siempre

Figura N° 12: ¢Usted relaciona el trabajo que realiza en la organizacién y hace conocer a otras

personas?



El 25% de los encuestados manifiesta que siempre relaciona el trabajo que realiza
en la organizacion y hace conocer a otras personas. El restante 75% manifiesta
que casi siempre relaciona el trabajo que realiza en la organizacion y hace

conocer a otras personas.

Tabla N° 21: ¢ Usted es puntual y respeta los principios laborales de la empresa?,

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 4 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 2 25,0 25,0 75,0
A veces 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

iUsted es puntual y respeta los principios laborales de la empresa?,
.Siempre

B Casi siempre

O a veces




Figura N° 13: ¢ Usted es puntual y respeta los principios laborales de la empresa?,

El 25% de los encuestados manifiesta que a veces es puntual y respeta los
principios laborales de la empresa. Otro 25% manifiesta que casi siempre es
puntual y respeta los principios laborales de la empresa. El restante 50%
manifiesta que siempre es puntual y respeta los principios laborales de la

empresa.

Tabla N° 22: ¢ Asume con responsabilidad las actividades que le son encomendadas por su lider?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 6 75,0 75,0 75,0
Casi siempre 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0

iAsume con responsabilidad las actividades que le son encomendacdas por su
lider?

] Siempre
[ Casi siempre




Figura N° 14: ¢ Asume con responsabilidad las actividades que le son encomendadas por su lider?

El 25% de los encuestados manifiesta que casi siempre asume con
responsabilidad las actividades que le son encomendadas por su lider. EI 75%
restante manifiesta que siempre asume con responsabilidad las actividades que le

son encomendadas por su lider

Tabla N° 23: ¢Es capaz de solucionar problemas en su area de trabajo, para cumplir con los

objetivos?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 7 87,5 87,5 87,5
A veces 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

:iEs capaz de solucionar problemas en su area de trabajo, para cumplir con los
objetivos?

] Siempre
B A veces




Figura N° 15: ¢Es capaz de solucionar problemas en su area de trabajo, para cumplir con los

objetivos?

El 12.5% de los encuestados manifiesta que a veces es capaz de solucionar
problemas en su &rea de trabajo, para cumplir con los objetivos. El 87.5% restante
manifiesta que siempre es capaz de solucionar problemas en su area de trabajo,

para cumplir con los objetivos.

Tabla N° 24: ¢Es motivado a ser capacitado y adquirir conocimientos que ayuden al desarrollo y

cumplimiento de los objetivos de la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Siempre 4 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 3 37,5 37,5 87,5
Nunca 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

:Es motivado a ser capacitado y adquirir conocimientos que ayuden al
desarrollo y cumplimiento de los objetivos de la empresa?
.Siempre
B Casi siempre
Munca

Figura N° 16: ¢ Es motivado a ser capacitado y adquirir conocimientos que ayuden al desarrollo y

cumplimiento de los objetivos de la empresa?



El 12.5% de los encuestados manifiesta que nunca es motivado a ser capacitado y
adquirir conocimientos que ayuden al desarrollo y cumplimiento de los objetivos de
la empresa. El 37.5% manifiesta que casi siempre es motivado a ser capacitado y
adquirir conocimientos que ayuden al desarrollo y cumplimiento de los objetivos de
la empresa. El 50% restante manifiesta que siempre es motivado a ser capacitado
y adquirir conocimientos que ayuden al desarrollo y cumplimiento de los objetivos

de la empresa.
Tabla N° 25: ¢ Es capaz de admitir los errores que comete en sus labores y trata de llegar a una

solucién con su lider?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 6 75,0 75,0 75,0
Casi siempre 1 12,5 12,5 87,5
A veces 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

¢Es capaz de admitir los errores que comete en sus labores y trata de llegar a
una solucion con su lider?

W siempre
M Casi sismpre
O & veces

Figura N° 17: ¢ Es capaz de admitir los errores que comete en sus labores y trata de llegar a una

solucién con su lider?



El 12.5% de los encuestados manifiesta que a veces es capaz de admitir los
errores que comete en sus labores y trata de llegar a una solucién con su lider.
Otro 12.5% manifiesta que casi siempre es capaz de admitir los errores que
comete en sus labores y trata de llegar a una solucién con su lider. El restante
75% manifiesta que siempre es capaz de admitir los errores que comete en sus

labores y trata de llegar a una solucion con su lider

Tabla N° 26: ¢ Es recompensado por los esfuerzos que realiza en la empresa donde labora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 2 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 2 25,0 25,0 50,0
A veces 2 25,0 25,0 75,0
Casi nunca 1 12,5 12,5 87,5
Nunca 1 12,5 12,5 100,0

Total 8 100,0 100,0

iEs recompensacdo por los esfuerzos que realiza en la empresa donde labora?

] Siempre

[ Casi siempre
Oa veces

B Casi nunca
hunca

Figura N° 18: ¢ Es recompensado por los esfuerzos que realiza en la empresa donde labora?



El 12.5% de los encuestados manifiesta que nunca es recompensado por los
esfuerzos que realiza en la empresa donde labora. Otro 12.5% manifiesta que casi
nunca es recompensado por los esfuerzos que realiza en la empresa donde
labora. Un 25% manifiesta que a veces es recompensado por los esfuerzos que
realiza en la empresa donde labora. Otro 25% manifiesta que casi siempre. El
restante 25% manifiesta que siempre es recompensado por los esfuerzos que

realiza en la empresa donde labora

Tabla N° 27: ¢ Tiene apoyo mutuo en el trabajo que realiza?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Véalido Siempre 4 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 2 25,0 25,0 75,0
A veces 1 12,5 12,5 87,5
Casi nunca 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0




i Tiene apoyo mutuo en el trabajo que realiza?

] Siempre

M Casi sismpre
O & veces

M casinunca

Figura N° 19: ¢ Tiene apoyo mutuo en el trabajo que realiza?

El 12.5% de los encuestados manifiesta que casi nunca tiene apoyo mutuo en el
trabajo que realiza. Otro 12.5% manifiesta que a veces tiene apoyo mutuo en el
trabajo que realiza. ElI 25% manifiesta que casi siempre tiene apoyo mutuo en el

trabajo que realiza. El restante 50% manifiesta que siempre tiene apoyo mutuo en

el trabajo que realiza.

Tabla N° 28: ¢ Te identificas en el trabajo que realizas en la empresa?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 7 87,5 87,5 87,5
Casi siempre 1 12,5 12,5 100,0

Total 8 100,0 100,0




i Teidentificas en el trabajo que realizas en la empresa?

] Siempre
M Casi sismpre

Figura N° 20: ¢ Te identificas en el trabajo que realizas en la empresa?

El 12.5% de los encuestados manifiesta que casi siempre se identifica con el
trabajo que realiza en la empresa. El 87.5% restante manifiesta que siempre se

identifica con el trabajo que realiza en la empresa.

4.3. Contrastacion de hipétesis
a. Hipotesis nula (Ho).
El liderazgo transformacional NO influye positivamente en el
desempeiio de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios

Multiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018.

b. Hipotesis alternante (Hy).



El liderazgo transformacional Sl influye positivamente en el
desempeiio de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios

Multiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018.

Para probar la hipétesis planteada seguiremos el siguiente

procedimiento:

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.
2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:
m n (O.. —E. )2
2 ij ij
£ = Zz E
i=l j=1 ij
3. Distribucién de la estadistica de prueba: cuando Ho es

verdadera, X? sigue una distribucién aproximada de ji-
cuadrada con (2-1) (2-1) = 1 grado de libertad y un nivel de
significancia de 0.05.

4. Regla de decisién: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor

2
calculado de £ es mayor o igual a 3.8416
5. Céalculo de la estadistica de prueba: Al desarrollar la férmula

tenemos:

i =4,444

6. Decision estadistica: Dado que 4.444> 3.8416, se rechaza Ho.

3.8416 4.444



7. Conclusion: Con un nivel de significaciéon del 5% se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternante, concluyendo
que El liderazgo transformacional Sl influye positivamente en
el desempefio de los trabajadores de la Cooperativa de
Servicios Mdltiples Frutos de Selva, Moyobamba-2018, lo cual
ha sido probado mediante la Prueba No Paramétrica usando el
software SPSS version 24, para lo cual se adjunta las
evidencias consistente en la tabla de contingencia y el

resultado de la prueba estadistica de Chi cuadrado.

Tabla N° 29: Tabla de contingencia

Tabla cruzada ¢ Tu lider, te insita a desarrollar habilidades intelectuales en la
organizacion?*; Te sientes motivado para alcanzar el desempefio personal esperado en
la organizacién?

Recuento
¢ Te sientes motivado para
alcanzar el desempefio
personal esperado en la
organizacién?

A veces Siempre Total
¢ Tu lider, te insita a desarrollar A veces 2 1 3
habilidades intelectuales enla  Casi siempre 0 3 3
organizacién? Siempre 0 2 2
Total 2 6 8
Tabla N° 30: Prueba Estadistica de Chi Cuadrado
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,444% 2 ,108
Razoén de verosimilitud 5,178 2 ,075
Asociacion lineal por lineal 2,932 1 ,087
N de casos validos 8

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,50.



i, Te sientes
motivado para
alcanzar el
desempefic
persanal
esperado en la
organizacion?

W A veces
H Siempre

Recuento

A veces Casi siempre Siempre

i Tu lider, te insita a desarrollar habilidades
intelectuales en la organizacion?

Figura N° 21: Contrastacion de hipotesis

4.4. Alfade Cronbach

Tabla N° 31: Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,929 20

El alfa de cronbach es cercano a 1 lo cual significa una elevada confiabilidad del

instrumento.



CAPITULO V: DISCUSION

Luego de aplicar la encuesta los resultados muestran los siguientes resultados:
En lo referido al liderazgo transformacional:

El personal espera hacer carrera en la organizacion. Enfrentan personalmente los
problemas que se presentan en la Cooperativa de Servicios Mdltiples Frutos de
Selva. El lider incita a todo el personal a desarrollar habilidades intelectuales en la
organizacion. El personal se siente motivado para alcanzar el desempefio
personal esperado en la organizacion. El personal se esfuerza en cumplir con los
objetivos trazados o esperados en la empresa. Asimismo que el ser carismatico

influye como ejemplo a seguir.

Asimismo existe suficiente confianza, como para permitir que individualmente se
tome decisiones, cuando la empresa lo requiera. Por otro lado la responsabilidad
en las actividades que se realizan, entusiasma a los demas. También siempre se
tiene autonomia en la toma de decisiones para lograr los objetivos de la

organizacion. Finalmente la comunicacion en la organizacion es asertiva.

En lo referente al desempefio de los trabajadores:

El personal pone en practica sus conocimientos y habilidades en la organizacion
en la que labora. Asimismo el personal relaciona el trabajo que realiza en la
organizacién y hace conocer a otras personas. El personal respeta los principios

laborales de la empresa.

Asimismo el personal asume con responsabilidad las actividades que le son
encomendadas por su lider. Por otro lado el personal es capaz de solucionar
problemas en su area de trabajo, para cumplir con los objetivos. El personal es
motivado a ser capacitado y adquirir conocimientos que ayuden al desarrollo y
cumplimiento de los objetivos de la empresa, existe un pequefio porcentaje que no

lo considera asi.



Por otro lado el personal es capaz de admitir los errores que comete en sus
labores y trata de llegar a una solucion con su lider. El 50% del personal es
recompensado por los esfuerzos que realiza en la empresa donde labora, el
restante 50% manifiesta que solo a veces o casi nunca es recompensado por los

esfuerzos que realiza en la empresa donde labora.

El personal tiene apoyo mutuo en el trabajo que realiza, solo un pequefio
porcentaje manifiesta lo contrario. Finalmente el personal se identifica con el

trabajo que realiza en la empresa.

Nuestros resultados guardan relacion con Morocho (2010), en su estudio titulada,
“Liderazgo transformacional y clima organizacional de las instituciones educativas
de la ciudad satélite santa rosa regién callao”, en la que manifiesta que existe
relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional distendido y
estable desde la perspectiva de la percepcion de los docentes en las instituciones

educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao.

Asimismo es importante mencionar a Bazan y Rivarola (2005), en su tesis titulada,
“Influencia del liderazgo en la competitividad de las organizaciones peruanas”, en
la que definen que el comportamiento del lider debe ayudar y contribuir a todo
grupo humano a alcanzar los objetivos trazados por la organizacion, expresado en

otras palabras, debe contribuir al logro de la satisfaccion de sus necesidades.

Por otro lado Hernandez (2013), en su tesis titulada “El liderazgo organizacional:
una aproximacion desde la perspectiva etolégica” afirma que el lider de una
organizacién debe ser el mas capacitado en cuanto a la formaciéon en valores y
ética, el manejar un lenguaje claro, poseer unas habilidades especiales en
escuchar a sus subalternos y tener presente las habilidades de cada uno, para
fortalecerlas y trabajar horizontalmente en el organigrama de la empresa, sin
olvidar que no debe perder lo humano que nos caracteriza, en cuanto al buen trato

y la cortesia dentro de un ambiente laboral y profesional de constante innovacion.



Asimismo Villalébn (2014) en su investigacion titulada, “El liderazgo
transformacional como agente motivador en un establecimiento municipal” afirma
qgue la ausencia de un liderazgo transformacional fuerte, que concerté a todo el
equipo directivo bajo una visibn comun orientada a un proyecto educativo
institucional, que involucre a los docentes en el desarrollo de objetivos y metas ha
dado pie para que un modelo racional administrativo sea el predominante. Donde

cada persona opera en su propia isla, y da cuenta individual de sus resultados.

Asimismo es importante mencionar a Veladsquez (2006) que manifiesta que el
liderazgo transformacional es un estilo definido como un proceso de cambio
positivo en los seguidores, centrandose en transformar a otros a ayudarse
mutuamente, de manera armoniosa, enfocando de manera integral a la
organizacion; lo cual aumenta la motivacion, la moral y el rendimiento de sus

seguidores.

Asimismo Chiavenato (2002) que el desempefio humano en el cargo es
extremadamente situacional y varia de una persona a otra, y de situacion en
situacion, pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen y
afectan al desempefio. Cada persona evalla la relacién costo-beneficio para saber
cuanto vale la pena de hacer determinado esfuerzo. A su vez el esfuerzo individual
depende de las habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del
papel que debe desempeniar.

De todo lo mencionado se puede afirmar que el liderazgo transformacional influye
positivamente en el desemperio de los trabajadores en cualquier organizacion y en
nuestro caso de la Cooperativa de Servicios Mdultiples Frutos de Selva,
Moyobamba-2018.



CONCLUSIONES

Las conclusiones a las que se llegaron fueron:

El liderazgo transformacional influye positivamente en el desempefio de los
trabajadores de la Cooperativa de Servicios Mdultiples Frutos de Selva,
Moyobamba-2018.

El lider incita a todo el personal a desarrollar habilidades intelectuales en la
organizacion. Asimismo existe suficiente confianza, como para permitir que
individualmente se tome decisiones, cuando la empresa lo requiera.

Se tiene autonomia en la toma de decisiones para lograr los objetivos de la
organizacion. Asimismo la comunicacion en la organizacion es asertiva.

El personal asume con responsabilidad las actividades que le son
encomendadas por su lider. El personal es motivado a ser capacitado y
adquirir conocimientos que ayuden al desarrollo y cumplimiento de los
objetivos de la empresa, existe un pequefio porcentaje que no lo considera
asi.

El personal es capaz de admitir los errores que comete en sus labores y
trata de llegar a una solucién con su lider. Asimismo el personal se

identifica con el trabajo que realiza en la empresa.






RECOMENDACIONES

Las recomendaciones son las siguientes:

La empresa debe mantener en el cargo principal a personas con liderazgo
transformacional pues de esta manera se motivara a las personas a hacer
mas de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen
cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad los que

representan a su vez, un beneficio para la colectividad.

El lider debe inculcar a todo el personal a capacitarse continuamente y de
esta manera generar confianza y permitir de esta manera toma de
decisiones, cuando la empresa lo requiera.

La organizacién debe mantener una comunicacion asertiva para una mayor
fluidez entre todas las areas de la empresa.

La organizacién a través del lider debe solucionar problemas originados por
errores que comete el personal en sus labores y trata de llegar a una
solucién sin conflictos.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

NIVEL DE INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA COOPERATIVA DE SERVICIOS MULTIPLES FRUTOS DE SELVA, MOYOBAMBA-

2016

REALIDAD FORMULACION

PROBLEMATICA DEL PROBLEMA JUSTIFICACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA

FRUTOS DE SELVA es Actualmente se ha | Objetivo General Hipétesis Variable variable dependiente

una Cooperativa, notado que los | Determinar el nivel altl()erna (H1): dependiente: (Existe interés por usted, para su

persona juridica de trabajadores de influencia del Bl liderazf;ro Liderazgo desarrollo profesionalmente y haga | Tipo: Investigacion

caracter asociativo - dependen de las | liderazgo transformacio transformacio carrera en la organizacién? descriptiva-explicativa:

poeraio i s e el | Spormatorten |l i | B | s peroinente o | L vesicin, e
’ . . positivamente . . . P . c e

acuerdo social de proceder con sus | trabajadores de la en el transformacio Cooperativa de Servicios Multiples | analizar las caracteristicas

cooperacion, solidaridad labores, pero | Cooperativa de - nal es aquel | Frutos de Selva? homogéneas de los

y ayuda mutua de los muchas veces estas | Servicios Multiples desempefio de que motiva a | ;Tu lider, te insita a desarrollar | fenémenos estudiados sobre

. . los e . .
socios que la componen, no son realizadas en | Frutos de Selva, trabajadores las personas a | habilidades intelectuales en la | la realidad (Bavaresco 2006,
actualmente agrupa a su totalidad por en | Moyobamba-2016 hacer mas de | organizacién? p26).
mas de 248 familias se toma la siguiente | Objetivos de . la lo que ellas | ;Te sientes motivado para alcanzar | Este tipo de investigacion
asociadas en 17 Comités definicién de | Especificos Cooperativa de mismas el desempefio personal esperado en | pretende la busqueda, el
de Bases, asentadas en ¢Como influye el liderazgo que “Es el | 1.Analizar las Servicios esperan y | la organizacién? descubrimiento, los mot‘ivos
los  diferentes pisos Liderazgo . proceso de motivar | teorias de liderazgo Multiples como (Cumples con los objetivos trazados | o las razones de los

P transformacional . Frutos de .
ecolégicos de los Ocho = y ayudar a los | transformacional y consecuencia, o esperados en la empresa? problemas planteados
Valles de la Provincia de | €™ el desempefio demas a trabajar | la forma en cémo Selva, se  producen | ;El ser carismatico influye como | (Bavaresco, 2006, p.27)
Moyobamba. FRUTOS DE de los con entusiasmo | influyen en el Moyobamba- cambios en los | ejemplo a seguir? Nivel: btisié‘o: ,
o trabajadores de o 2016. . . ) )

SELVA desde sus inicios la Cooperativa de para alcanzar | desempefio de los Hipétesis grupos, las | ¢Existe suficiente confianza, como | Se define como aquella
se ha propuesto generar | ¢ . oo objetivos (Davis traba]ado_res de la nula (HO): organizaciones | para permitir que tome d_ec151ones, ac’t1v1dad orientada a la
un desarrollo sostenible , and Newstron, | Cooperativa de y la sociedad | cuando la empresalo requiera? busqueda de nuevos
con visiébn em resariai Miltiples  Frutos 1991) or otra‘ Servicios Muiltiples EL  liderazgo (Bass 1985, | (La  responsabilidad en las | conocimientos nuevos

p e de Selva, p p transformacio ’ v P . . . y e
con responsabilidad Moyobamba- parte la | Frutos de Selva, nal influird p.20) los que | actividades que tiene que realizar, | campos de investigacién sin
ambiental y social. El 20167 produ_ctlvy’iad de la Moyobamt_;a 2016 negativamente representan a enFusmsmaalos fiemas. un fm_ practico especifico e
desarrollo de sus organizacién es el | 2.Caracterizar la su vez, un | ;Tiene autonomia en la toma de | inmediato (De la

. . : L . . en el ; - .
acciones estd basado en primer objetivo de | influencia del o beneficio para | decisiones para lograr los objetivos | Orden,1985).

S . . . desempeiio de . A . I
principios y valores de los directivos y su | Liderazgo los la colectividad. | de la organizacién? Método: cualitativo:
democracia, equidad, responsabilidad transformacional y . Variable ¢La comunicacion en la | Efi de Gortari (1980)
cooperacion (Robbins  &Judge, | el desempefio de los trabajadores dependiente: organizacion es asertiva? escribe: "El método

L ! . de la - . . . C e 4

compromiso, 2009). Los recursos | trabajadores de la . Desempefio de | Variable independiente cientifico es una abstraccién

. ) . . Cooperativa de s -
honestidad, confianza, son administrados | Cooperativa de Servicios los ¢(Usted pone en practica sus | de las actividades que los
transparencia, por las personas, | Servicios Muiltiples Mltioles trabajadores conocimientos y habilidades en la | investigadores realizan,
responsabilidad, social, quienes ponen | Frutos de Selva, Frutors) de El desempefio | organizacion en la que labora? concentrando su atencién en
ambiental y trabajo en todos sus esfuerzos | Moyobamba-2016 Selva de los | ¢Usted relaciona el trabajo que | el proceso de adquisicién del
equipo, entre otros.De para producir | 3.Describir la Mo (;bamba- trabajadores realiza en la organizacién y hace | conocimiento".
forma representativa la bienes y servicios | influencia del 201}’6 se refiere al | conocer aotras personas? Diseiio
historia de la en forma eficiente, | liderazgo ’ resultado ;Usted es puntual y respeta los
Cooperativa de Servicios mejorando dicha | transformacional en obtenido por | principios laborales de la empresa?,




Midltiples FRUTOS DE
SELVA influye bastante
ya que a lo largo de su
trascendencia como
empresa han ido
cambiando de gerentes
por motivos de malos
manejos
administrativos. Y
actualmente se tiene un
gerente que tiene
muchas ideas,
experiencia y
motivaciéon; pero los
trabajadores de dicha
empresa no estdn muy
comprometidos con sus
labores y eso afecta el
desempefio de cada uno
y las metas de la
empresa, es por estos
motivos que se toma a
esta empresa, para que a
través de esta
investigaciéon se pueda
describir cuales es la
influencia que tiene el
gerente en sus
trabajadores

Variable
Independiente:Lideraz
go transformacional
Variable
Dependiente:El
desempefio de los
trabajadores

produccién cada vez
mas, por lo que toda
intervenciéon  para
mejorar la
productividad en la
organizacién tiene
su génesis en las
personas (Singh,
2008).

Por esta razon, la
productividad  del
factor humano es un
elemento clave para
el logro de los
objetivos de las
organizaciones, de
su desempefio
econdémico y para su
permanencia en el
tiempo, por lo que la
calidad de su
recurso humano, los
sistemas de trabajo,
las politicas de la
organizacién y su
cultura son vitales

para su
sostenimiento y
mejora (Marchant,
2006; Quijano,
2006).

Por lo tanto, los
lideres de la
organizacién deben
identificar esos

factores que
impulsan a los
individuos a ser mas
eficientes y
productivos (Jones
& Chung, 2006). Al
respecto, Tolentino
(2004) sugiere que
la productividad es
el resultado de la
armonia
articulacion entre la

el desempefio de los
trabajadores de la
Cooperativa de
Servicios Muiltiples
Frutos de Selva,
Moyobamba-2016

4.Explicar la
influencia del
liderazgo

transformacional en
el desemperio de los
trabajadores de la
Cooperativa de
Servicios Muiltiples
Frutos de Selva,
Moyobamba-2016

5.Sustentar los
resultados
obtenidos de la
investigacion
influencia del
liderazgo

transformacional en
el desempefio de los
trabajadores de la
Cooperativa de
Servicios Muiltiples
Frutos de Selva,
Moyobamba-2016

las tareas
realizadas de
los
trabajadores lo
cual tendra
efecto positivo
para la
empresa
(Parodi, C. y
Rafia, M., 1995.
p.105)

¢(Asume con responsabilidad las
actividades que le son
encomendadas por su lider?

¢Es capaz de solucionar problemas
en su area de trabajo, para cumplir
con los objetivos?

¢Es motivado a ser capacitado y
adquirir conocimientos que ayuden
al desarrollo y cumplimiento de los
objetivos de la empresa?

¢Es capaz de admitir los errores que
comete en sus labores y trata de
llegar a una solucién con su lider?
¢Es recompensado por los esfuerzos
que realiza en la empresa donde
labora?

;Tiene apoyo mutuo en el trabajo
que realiza?

;Te identificas en el trabajo que
realizas en la empresa?

El disefio que se utilizara es
la investigacion es la

siguiente:
Donde:

Ox
M

Oy

M: estard conformada por
los trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Multiples Frutos de Selva,
Moyobamba.

Ox: observacion de la
informacién relacionado con
el Liderazgo
Transformacional

Oy: observaciéon de la
informacidn relacionado con
el Desempefio de los
Trabajadores

Universo
El  universo de esta
investigacién es la

Cooperativa de Servicios
Muiltiples Frutos de Selva
Poblacién

La poblacién para este
trabajo de investigacién son
todos los trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Muiltiples Frutos de Selva ( 8
trabajadores).

Muestra

La muestra de este trabajo
de investigaciéon se tomé a
todos los trabajadores de
todas las areas (8
trabajadores)

Técnica:

La Encuesta: La técnica a
utilizar en esta investigacion
es la encuesta dirigida a los




tecnologia, los
recursos humanos,
la organizacion y los
sistemas,
gerenciados 0
administrados por
las  personas o
eficacia, siempre
que se consiga la
combinacién 6ptima
o equilibrada de los
recursos o eficiencia
(Delgadillo, 2003).
La  productividad
puede considerarse
entonces como la
medida global del
desempefio de una
organizaciéon
(Prokopenko, 1999;
Quijano, 2006).
Desde el punto de
vista gerencial, la
productividad es
entendida como la
razon, por lo que es
una variable
orientada a
resultados y esta en
funciéon de la
conducta de los
trabajadores y de
otros aspectos
ajenos al entorno de
trabajo (Fernandez-
Rios & Sanchez,
1997)

trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Muiltiples Frutos de Selva.

La encuesta es un recurso
del cual el investigador
puede valerse, para
acercarse a los fendmenos y
extraer de ellos informacién.
(Sabino 1986, p. 129).

Instrumentos de
Recoleccion de Datos:
El Cuestionario: El

instrumento de recolecci6n
de la investigacion sera el
cuestionario que consta de
diecinueve (12) preguntas
cerradas, para que el
encuestado marque solo una
respuesta.

. El cuestionario contiene los
aspectos del fenémeno que
se consideran esenciales;
permite, ademas, aislar
ciertos  problemas que
interesan, principalmente,
reduce la realidad a cierto
numero de datos esenciales
y precisa el objeto de estudio
(Tamayo, 1998, p. 124).




Modelo del cuestionario

CUESTIONARIO SOBRE INFLUENCIA DEL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL EN EL EN EL DESEMPENO DE
LOS TRABAJADORES DE LA COOPERATIVA DE
SERVICIOS MULTIPLES FRUTOS DE SELVA,
MOYOBAMBA-2018

El presente cuestionario tiene como propdsito determinar los principales factores
predominantes en la influencia del liderazgo transformacional en el desempefio de
los trabajadores de la “Cooperativa de Servicios Multiples Frutos de Selva”
Moyobamba-2018.

Instrucciones: A continuacién, se le presentan una serie de preguntas
relacionadas con su lider y el desempefio dentro de su area de trabajo; con cinco
posibles respuestas, marque con una “X” la que se ajuste a su criterio, segun la

escala presentada a continuacion:

A) Nunca B) Casi | C) A veces D) Casi | E) Siempre
nunca siempre
Edad: Género: Masculino
Femenino
Tiempo que labora en la empresa:  Afios Mese

Se le pide sinceridad en sus respuestas, debido a que la informacidn
proporcionada sera estrictamente de manera confidencial y sera utilizada solo

para la investigacion de la tesis.



Liderazgo transformacional:

ITEMS / RESPUESTAS

A) Nunca

B) Casi nunca

C) A veces

Casi

D)

E) Siempre

¢Existe interés por usted, para su
desarrollo profesional y haga carrera en la

organizacion?

¢Enfrenta personalmente los problemas
gue se presentan en la Cooperativa de
Servicios Mdltiples Frutos de Selva?

¢ Tu lider, te insita a desarrollar habilidades

intelectuales en la organizacion?

¢ Te sientes motivado para alcanzar el
desempeiio personal esperado en la

organizacion?

¢,Cumples con los objetivos trazados o

esperados en la empresa?

¢ El ser carismatico, influye como ejemplo a

seqguir?

¢Existe suficiente confianza, como para
permitir que tome decisiones, cuando la

empresa lo requiera?

¢La responsabilidad en las actividades que
tiene que realizar, entusiasma a los

demas?

;Tiene autonomia en la toma de
decisiones para lograr los objetivos de la

organizacion?
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¢La comunicacién en la organizacion es

asertiva?




Desempefio de los trabajadores:

ITEMS

A) Nunca

B) Casi nunca

C) A veces

Casi

D)

E) Siempre

11

¢ Usted pone en practica sus conocimientos y
habilidades en la organizacion en la que

labora?

12

¢ Usted relaciona el trabajo que realiza en la
organizacibn 'y hace conocer a otras

personas?

13

¢Usted es puntual y respeta los principios

laborales de la empresa?,

14

¢Asume con responsabilidad las actividades

que le son encomendadas por su lider?

15

¢ Es capaz de solucionar problemas en su area

de trabajo, para cumplir con los objetivos?

16

¢Es motivado a ser capacitado y adquirir
conocimientos que ayuden al desarrollo y
cumplimiento de los objetivos de la empresa?

17

¢Es capaz de admitir los errores que comete
en sus labores y trata de llegar a una solucion

con su lider?

18

¢Es recompensado por los esfuerzos que

realiza en la empresa donde labora?

19

¢ Tiene apoyo mutuo en el trabajo que realiza?

20

¢ Te identificas en el trabajo que realizas en la

empresa?




Gracias por su participacion.







