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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Comercial RC SAC Chiclayo.
Para ello, la investigacion presentd un enfoque cuantitativo, la metodologia es de tipo basica,
de disefio no experimental, de corte transversal y de alcance correlacional. Se utilizd la
encuesta como técnica de investigacion, asi mismo el cuestionario como instrumento
recolector de datos. Los cuestionarios fueron desarrollados por una muestra conformada por
30 empleados. Se obtuvieron como hallazgos principales que existe relacion positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
Comercial RC SAC Chiclayo, se obtuvo un resultado por medio del coeficiente Rho de
Spearman, con un valor de (Rho=0,871; p<0.05); lo que confirma que existe relacion positiva
y significativa entre ambas variables. A su vez se determind que hay un nivel bajo de
liderazgo transformacional por parte de los directivos, de la misma manera el desempefio
laboral también prevalecid en un nivel bajo, ademas se demostrd que existe relacion positiva
entre las dimensiones de liderazgo transformacional (influencia idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada) con la variable
desempefio laboral. Ante lo expuesto se recomienda implementar una estructura de Liderazgo
Transformacional para mejorar el Desempefio Laboral de los trabajadores de Comercial RC
SAC en la ciudad de Chiclayo.

Palabras claves: Liderazgo, transformacional, desempefio, laboral.



Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and the work performance to the workers from Comercial RC
SAC company from Chiclayo city. For this purpose, the research presented a quantitative
approach, the methodology is basic type, non-experimental design, cross-sectional and
correlational in scope. The survey was used as a research technique, as well as the
questionnaire as a data collection instrument. The questionnaires were developed for a sample
of 30 employees. The main findings were that there is a positive and significant relationship
between transformational leadership and the work performance to the workers from
Comercial RC SAC company from Chiclayo city, the result was obtained through Spearman's
Rho coefficient, with a value of (Rho=,871; p<.05); This confirm to exist a positive and
significant relationship between both variables. In turn, it was determined that there is a low
level of transformational leadership on the part of the managers, in the same way the work
performance also prevailed at a low level, in addition it was demonstrated that there is a
positive relationship between the dimensions of transformational leadership (idealized
influence, inspirational motivation, intellectual stimulation and individualized consideration)
with the work performance variable. In view of the above, it’s recommended to implement a

Transformational Leadership structure to improve the work performance of employees.

Keywords: Leadership, transformational, performance, labor.



Introduccion

En la coyuntura actual, diversas empresas pasan distintos desafios o retos que se presentan
en el mercado durante un tiempo determinado, para lo cual, tratar de hacerles frente o
resolverlos se tiene que contar con recursos humanos innovadores y competitivos que tengan
como funcion principal generar cambios a partir de un liderazgo transformacional, el cual se
enfoca en inspirar y motivar a los seguidores a alcanzar su maximo potencial y a superar sus

propios intereses por el bien de la organizacion Burns (1978)

En ese aspecto, segun Rojero et al. (2019) sefiala que, para obtener éxito en las entidades,
los colaboradores deben adaptarse a nuevos desafios, implicando en todo momento contar con
buenos lideres, puesto que son los que podran guiar el camino mas preciso y correcto; por lo

que se tendra como resultado labores realizadas de manera eficiente.

Por otra parte, la evaluacion del desempefio laboral, Guartan et al. (2019) refieren que se
conoce como un proceso realizado en base a las caracteristicas de la entidad para luego usarse
como estrategias en consideracion con la eficiencia, eficacia de los objetivos de la empresa. En
ese aspecto, lo descrito puntualiza la forma en la que los trabajadores demuestran su esfuerzo
en laborar de manera eficaz para conseguir los objetivos de la organizacion; es decir, todo ello

se visualiza en el rendimiento de un colaborador al realizar su trabajo.

En el contexto peruano, segin Alania (2017) un lider transformacional guia de manera
adecuada a sus colaboradores, segun esto, se determina que se tiene que contar con una buena
comunicacion asertiva, motivacién en el equipo, toma de decisiones enfocadas al cambio
organizacional, entre otros; puesto que, si no se logra todo lo descrito, se puede evidenciar

conflictos a nivel institucional y la no consecucion de metas empresariales.

De la misma forma, se puede establecer que el nivel de desempefio laboral que muestran los
colaboradores de una determinada entidad se relaciona mucho con el liderazgo que se ejerce en
la institucion como en el area que maneja un gerente, por lo cual se determina que el liderazgo
transformacional es un componente esencial dentro de una organizacién, puesto que motiva,
mejora, compromete y responsabiliza a los empleados para lograr las metas que se han

planteado en un determinado momento Serafin (2021)

La empresa Comercial RC SAC compra y vende materiales para la industria metal-

mecanica, tales como: tubos, planchas, perfiles, coberturas, drywall, soldadura, herramientas,
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maquinas de soldar, etc. Apertura sus actividades en el afio 1992 en Trujillo — La libertad,
posterior, apertura dos sedes en el departamento de Lambayeque, sede donde se observa que
la empresa no otorga la suficiente importancia al liderazgo y al desempefio laboral de los
trabajadores, quienes no se encuentran muy conformes con el trato que perciben por parte de
su lider, aspecto que incide en su desenvolvimiento laboral. Asi mismo, los responsables de
dirigir y administrar la organizacion, no estdn convencidos que, una manera eficaz de
mantener satisfechos a los trabajadores y lograr un mejor rendimiento y mejores resultados, es
garantizar una atmdsfera o clima adecuado donde uno de los principales indicadores que
representan al buen lider transformador, que influye y moviliza talentos para lograr el mismo
proposito, motivarlos, comprometerlos con la accion y responsabilizarlos por su desempefio,

ademas requieren de capacitacion para lograr sus metas institucionales.

Por otro lado, los colaboradores no tienen identidad con la institucién ya que existen
situaciones permanentes donde el colaborador no apoya en labores extras; también se
menciona que la comunicacion y trabajo en equipo no es fluida y se ha identificado falta de

motivacién y compromiso por parte de los empleados.

Frente a esta coyuntura se formula la posterior interrogante: ¢Cual es la relacién entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral del personal de Comercial RC SAC en
Chiclayo? De la misma manera, se expuso como objetivo general: determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Comercial RC
SAC Chiclayo, y objetivos especificos: determinar el nivel de liderazgo transformacional,
determinar el nivel de desempefio laboral e identificar si existe relacion entre las dimensiones

del liderazgo transformacional y el desempefio laboral.

La presente investigacion favorece a la obtencion de informacion y ampliacién de la
literatura sobre la relacién entre las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral,
servira de base para futuras investigaciones que orienten al desarrollo de politicas y
estrategias dentro de las organizaciones del sector metal-mecanico para mejorar y generar

ambientes de trabajo con lideres transformacionales empoderados.

Revision de literatura
El liderazgo ha sido empleado por investigadores sociales con el objetivo de comprender,

predecir y controlar una tarea y la capacidad de gerencia en actividades de direccion
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organizacional. En todo caso, el liderazgo significa un proceso continuo de toma de
decisiones, como afirma Vasquez et al. (2021) en su investigacion, la responsabilidad no se
delega, sino el poder. Este aspecto requiere que los lideres desarrollen habilidades de
comunicacion para gque los miembros de la organizacion se sientan capaces y motivados para

actuar en beneficio de la organizacion.

Las empresas siempre buscan opciones para obtener mejores resultados, es aqui donde la
mejora de la gestion del liderazgo es una respuesta a la obtencidn de una ventaja competitiva,
sin embargo, su papel se considera ahora como uno de los factores basicos para lograr el
éxito. En este caso, diversos estudios han demostrado que se considera al liderazgo como una
herramienta que puede mejorar la eficiencia y el desempefio de cualquier tipo de organizacién
Mendoza et al. (2020) porque afecta el nivel de compromiso de la organizacion, la

satisfaccion laboral y disposicion para el trabajo.

Las actitudes desarrolladas por parte del lider integran las funciones basicas de la direccién
estratégica, con el fin de alcanzar metas organizacionales, y mejorar los niveles de desempefio
laboral. No cabe duda que en este tipo de contexto y condiciones, la aplicacién de un
liderazgo transformacional ayuda en toda la estructura organizacional Rojero et al. (2019), la
nocion de este tipo de liderazgo ha sido examinada y analizada por diversos enfoques que
brindan diferentes definiciones en torno a la efectividad de estos lideres junto con su

desenvolvimiento en el actual entorno empresarial complejo.

El liderazgo transformacional se caracteriza por mejorar el desarrollo de los empleados
fomentando el compromiso, confianza y acrecentando las expectativas Eliyana et al. (2019),
este tipo de liderazgo esta relacionado intimamente con el desempefio de los colaboradores,
con resultados por demas beneficiosos que incluyen felicidad, motivacién, y bienestar
psicologico. El liderazgo transformacional consta de cuatro dimensiones principales: el
impacto de la influencia idealizada, la motivacién inspiradora, la estimulacion intelectual y las

consideraciones personales Kammerhoff et al. (2019).

Cuando los lideres tienen grandes personalidades, prestan especial atencion a las
diferencias individuales y las necesidades de esta manera aumentan la participaciéon de los
miembros y su tendencia a hacer un mayor esfuerzo para tener éxito y crear un alto

desempefio en la organizacion, Diaz et al. (2019) determinaron que existe un enlace directo a
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través del liderazgo transformacional y la responsabilidad laboral en una asociacion cafetera
de Colombia. En ese aspecto generaron una metodologia de tipo correlacional. Se trabajé con
una muestra que estuvo compuesta por 450 colaboradores, los cuales resolvieron un
cuestionario como instrumento de indagacién. Se llegd a determinar que el lider
tranformacional determina un nexo a través la responsabilidad profesional, de la misma
manera se relaciona segin sus dimensiones: influencia idealizada (0.921), motivacion

inspiracional (0.912) estimulo intelectual (0.970) y consideracién individual (0.731).

Agregando a lo anterior, también se describe el estudio realizado por Castillo et al. (2019),
quienes buscaron el nivel de correlacion a través del liderazgo transformacional y el clima
laboral de una microred del sector Salud del Peru, usando una metodologia con disefio no
experimental, descriptivo-correlacional y la herramienta fue un cuestionario. Se considero6 que
existe un nexo entre ambas variables de estudio con un resultado segun el coeficiente de
Spearman (r=0.660), de la misma forma que existe un nexo entre sus dimensiones:
motivacidn inspiracional, carisma y consideracion con el empleado con la variable clima

laboral.

A su véz el articulo de Bohérquez et al. (2020) busco el nexo para motivacién inspiracional
y el desempefio laboral de los empleados de una entidad municipal en Ecuador. Para ello
gener0 la metodologia del tipo correlacional, disefio no experimental y de corte trasversal. Asi
mismo, obtuvo una prueba de 435 personas, adjudicandoles una encuesta como herramienta
de recopilacion de datos. Se obtuvo como conclusién principal que existe un nexo entre las
variables de estudio y que la motivacién inspiracional se encuentra en un nivel regular y el

desemperio laboral se encuentra en un grado bajo.

De igual forma, en la investigacion de Salvador Cornelio & Sanchez Ortega (2018) se
buscé disponer la correlacion del liderazgo transformacional y el compromiso laboral de los
profesores de una educacién superior en Puno. Se propuso un enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental y correlacional, usando como instrumento el cuestionario. Se tuvo como
resultado la vinculacion correlacional entre las variables de estudio con un resultado de
(r=0.676) segun el coeficiente Spearman, de la misma forma se determiné que el liderazgo

transformacional y el compromiso laboral estan en un nivel bajo.
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Por altimo se tiene la indagacion de Quispe y Huarca (2020) quienes en su investigacion
buscaron establecer si existia relacion directa entre los estilos de liderazgo y el rendimiento
laboral de los empleados de enfermeria que laboraba en una posta médica de Juliaca. Para ello
se desarroll6 un tipo de investigacion correlacional, de corte trasversal y enfoque cuantitativo.
Se obtuvo una muestra que estuvo compuesta por 120 trabajadores de la entidad. De la misma
forma, se destind utilizar un formulario como herramienta para recopilar la informacion,
después de ello se obtuvo el siguiente resultado: no existe una relacion entre las variables de
estudio, por obtener una significancia bilateral de 0.555, lo cual esta en nivel superior del
0.005, de la misma forma que existe un desarrollo del liderazgo transformacional con un 74%,

y un 84% de desempefio positivo, por lo que no existe una relacion.

Segun la base teorica de Bass & Riggio (2006) el liderazgo transformacional se considera
como la ocupacién de un lider en una determinada empresa que tiene como finalidad incidir
de manera motivacional en sus colaboradores, produciendo un efecto positivo en su
rendimiento laboral mediante actitudes y valores innovadores y creativos. De la misma
manera, el liderazgo transformacional se entiende como una sucesion, en el cual un lider
genera una relacion o conexién con sujetos que estan a su cargo e incide en su motivacion y

aspecto moral, quienes responden de manera efectiva en las acciones laborales que realizan.

Segun lzquierdo (2017) los lideres transformacionales son aquellas personas que tienen a
cargo un conjunto de colaboradores y articulan en todo momento su vision y mision con ellos,
bajo sus cualidades de motivacion, inspiracion y con un sentido de cambio organizacional.
Respecto a las bases tedricas, para Dvir et al. (2002) citado en Fernandez (2017) el liderazgo
transformacional es fuente de motivacion dirigida al desarrollo de los seguidores e
indirectamente a su desempefio; centrandose en necesidades de los seguidores impulsandolos
a su crecimiento organizativo dando sentido a su desempefio laboral, dejando como segunda

opcidn a las recompensas.

Business School (2015) muestran seis ventajas que presenta este liderazgo: la primera
ventaja es el desarrollo de habilidades sociales, este lider genera cambios y se ven reflejados
operativamente y, ademas, pueden nacer nuevas habilidades o talentos de la cercania, el
didlogo y el clima laboral adecuado a ideas renovadas. Lo segundo es sobre el aumento de la
autoestima de los trabajadores, consecuentemente se tiene como tercera ventaja el aprendizaje

corporativo, quien se enfoca en el aprendizaje como una manera directa del conocimiento. La
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cuarta ventaja se trata sobre el desarrollo para nuevos ideales, en quinto lugar, esta el
reforzamiento de los equipos de trabajo, y por ultimo se tiene el aumento del nivel de

compromiso.

Por otro lado, tenemos la existencia de dimensiones del liderazgo transformacional segin
lo planteado por Bass & Riggio (2006) son: la influencia idealizada, quien se refiere a la
capacidad para crear confianza, credibilidad, entre otros aspectos entre los colaboradores por
parte de una persona, motivacion inspiracional, quien se asocia con el carisma, refiriendose a
la habilidad que tiene el lider para trasferir de forma apropiada y correcta una imagen
agradable y que inspire a mejoras en el futuro de la empresa en la que es fundamental la
participacion de todos; consecuentemente se describe la estimulacién intelectual, quien esta
relaciona con las capacidades del encargado del grupo para obtener colaboradores
capacitados, quienes puedan solucionar situaciones de crisis desde otro enfoque, con
creatividad e innovacion y por ultimo se encuentra la consideracion individualizada, donde
se determina el papel que asume el lider, el cual se caracteriza por el interés autentico que
tiene el mentor en cada una de las personas que lo siguen en el plano individual, y como

miembro del grupo laboral.

Respecto a la segunda variable de estudio, se tiene el fundamento bibliografico de Whetten
& Cameron (2011), quienes determinan que el desempefio laboral, también llamado
desempefio de los recursos humanos, se define como aquella competitividad y conducta del
trabajador en busqueda de las metas y objetivos planificados en una entidad empresarial
correspondiente, asi mismo, se requiere el proceso adecuado de habilidades y conocimientos

adquiridos por parte del equipo humano.

El desempefio laboral consta de dos dimensiones principales: desempefio contextual y
desempefio de habilidades segun Pedraza et al. (2010) el desempefio laboral establece un
elemento esencial para que toda entidad pueda funcionar; entonces, debe ser materia de
bastante atencion en el procedimiento de administracion de los trabajadores. Quintero et al.
(2008) tambien consideran que las organizaciones de servicio para que puedan brindar una
atencion optima a los clientes deben tener presente algunos factores que inciden directamente
en el desempefio de los trabajadores, como: satisfaccion del trabajado, conceptualizandolo
como “una emocion de placer o de dolor que surge de las ideas y proyecciones de las

actitudes”; autoestima: “peculiaridad de la caracter que influye el éxito o fracaso”; trabajo en
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equipo: “reunion de trabajadores para satisfacer un grupo de necesidades” y capacitacion para
el trabajador: “proceso de formacion para que finalmente el personal se desenvuelva de

manera eficiente” .

Segln Vera y Gouveia (2015) sostienen que el desempefio laboral es una nocion diligente,
multifactorial, con caracteristicas especificas, episddicas y evaluativas, que coincide a traves
de actitudes particulares que un lider ejerce en sus labores, para desarrollar estas actitudes
particulares es necesario un grado de antigliedad relacionadas a las actividades de la

organizacion y que afiadan valor a la misma.

Al mismo tiempo los autores Vera y Gouveia (2015) proponen dos tipos de dimensiones
desempefio de habilidades (conocimiento del trabajo, habilidades organizacionales, eficiencia)
que se refiere al grado de validez que el personal utiliza al momento de desempefiarse en una
empresa, donde la benefician, generando mejoras en los procedimientos técnicos y
operacionales, brindandoles las herramientas y conocimientos necesarios Borman &
Motowidlo (1997) y desempefio contextual (esfuerzo persistente, cooperacion, conciencia
organizacional y habilidades interpersonales y relacionales) esto adjunta la manera de
establecer actividades que no corresponden directamente a las funciones asignadas, pero que

sin embargo es de beneficio general para el éxito de las metas Borman & Motowidlo (1993).

Materiales y métodos

Se present6 un enfoque cuantitativo, puesto que segin Herndndez et al. (2018), se utiliz6 la
recoleccion de datos mediante una cuantificacion numérica, por lo que se obtuvo la
comprobacion de la hipétesis planteada por la indagadora mediante el empleo de la estadistica

para determinar la conducta de una determinada poblacion.

El tipo de metodologia que se desarrollé fue basica, la cual busca profundizar el
conocimiento de los fendmenos que se pretenden estudiar a través de la descripcion de sus
caracteristicas o analisis, segun lo describié Hernandez et al. (2018), A su vez se presenta la
investigacion con un alcance correlacional donde los mismos autores afirman lo siguiente: “su
propdsito es conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 méas conceptos,

categorias o variables en una muestra o contexto especifico” .
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El disefio de la investigacion fue no experimental, ya que no se manipulé intencionalmente
ninguna de las variables; es decir, se observo una situacion ya existente. Hernandez et al.
(2018), de la misma forma fue de corte trasversal, puesto que los datos recopilados se

obtuvieron en un momento determinado y planificado.

Respecto a la poblacion de estudio es censal, debido a que se aplicard el instrumento a los
30 empleados, que se desempefian en distintas areas administrativas y operativas. Para esta
técnica, se administré dos cuestionarios validados por autores, referente al liderazgo
transformacional se utilizo el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Forma
Corta) desarrollado por Bass & Awvolio (2000). Se hizo uso de los indicadores que
conformaron el cuestionario de Liderazgo Transformacional que incluye 20 preguntas,
distribuidos de la siguiente manera: Influencia idealizada (8 items); Motivacion inspiracional
(4 items); Estimulacion intelectual (4 items) y Consideracion individualizada (4 items). Cada
uno de los items contd con cuatro posibles respuestas, cuyo valor numérico se dio en funcién
a la ubicacion categorica de la repuesta, para poder procesar la informacion de manera
estadistica se clasifico segun la siguiente frecuencia: 1 Muy Bajo ; 2 Bajo ; 3 Alto y 4 Muy
Alto.

Para el segundo cuestionario, sobre la variable desempefio laboral donde los autores Vera'y
Gouveia (2015) realizaron una investigacién para disponer medidas de desempefio laboral que
pueda aplicarse en todos los organismos culturales. Para desempefio de habilidades que
incluye los siguientes indicadores: conocimiento del trabajo, habilidades organizativas y
eficiencia; en cuanto a desempefio contextual sus indicadores son: esfuerzo persistente,
cooperacion, conciencia organizacional y habilidades interpersonales y relacionales. Con una
totalidad de 29 preguntas, distribuidos de la siguiente manera: desempefio de habilidades (12
items) y desempefio contextual (17 items) basado en el formato niveles de detalle o
profundidad en la respuesta que se proporciona en cuatro niveles: 1. Muy Bajo, 2. Bajo, 3.
Alto, 4. Muy Alto.

En base al procedimiento de la aplicacion del instrumento, El instrumento utilizado para
recoger datos de la variable (X): Liderazgo transformacional serd un cuestionario y para
recoger los datos de la variable (YY) Desempefio laboral sera un cuestionario. Se realiz6 una
encuesta a los 30 trabajadores, aplicando el primer cuestionario que consto de 20 items para la

variable liderazgo transformacional, posteriormente se aplicd un segundo cuestionario de 29
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items para la variable desempefio laboral. Como producto final se obtuvo un instrumento con
49 items, posterior se presentd una solicitud a la administradora de comercial RC SAC con el

fin de obtener autorizacién para la recoleccién de datos.

Una vez obtenida dicha autorizacion, se realizaron las coordinaciones con cada uno de los
colaboradores, donde se les informé el propdsito del instrumento, la forma en que serian
evaluados y el tiempo que tomaria su aplicacién. La aplicacion tardd de aproximadamente 15
y 20 minutos. Una vez realizado este procedimiento, se estructuré el cuestionario y se

distribuy6 a todos los participantes.

La medicion de la fiabilidad de este instrumento en tal sentido, se describe en porcentaje,
representado en tablas y nimeros, en los procesos ilustrados de esta manera que utiliza las
estadisticas descriptivas. Sin embargo, para analizar la medicion de las hipotesis, se utilizé el
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho de Spearman) utilizado para medir la asociacién
de dos variables, cuando se conoce la posicion o rango de una de ellas, este coeficiente
considera lo siguiente: Valores Positivos (0 < p < 1): Indican una correlacion positiva; a
medida que una variable aumenta, la otra tiende a aumentar también. Valores Negativos (-1 <
p < 0): Indican una correlacion negativa; a medida que una variable aumenta, la otra tiende a
disminuir. p = 0: No hay una relacion monotonica entre las variables. Mondragén (2014).
Cabe sefalar que los valores establecidos en la escala ordinal son de 1 a 4 que se ven
reflejados segln el nivel de detalle o profundidad de respuesta. En este sentido, se tomd en
cuenta que las dos variables de caracter ordinal, dependiendo del cuestionario, por lo tanto, no

se requiere una prueba para establecer la normalidad de los datos.

Para el procesamiento de datos obtenidos, los hallazgos fueron vertidos en una data
mediante el programa ofimatico EXCEL, para posteriormente corroborarse segun los
objetivos planteados, en el programa estadistico SPSS en la version 25.0, en el cual, se

obtuvieron frecuencias, tabulaciones y las correlaciones correspondientes.

Resultados
Mediante los datos obtenidos del cuestionario se presentaron los siguientes resultados tanto

del objetivo general y los especificos.
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Objetivo General: Determinar la relacion del liderazgo transformacional en el desempefio

laboral de los trabajadores de Comercial RC SAC en Chiclayo.

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre liderazgo transformacional y el

desempefio laboral de los trabajadores de Comercial RC SAC en Chiclayo.

H1: Existe relacion positiva y significativa entre liderazgo transformacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de Comercial RC SAC en Chiclayo.

Tabla 1: Correlacion de variables

Liderazgo
Transformacional Desemperio Laboral

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,871*
Transformacional  Sig. (bilateral) . 0,05
X 100 6
Desempefio Coeficiente de correlacion 871* 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,05
Y 100 24

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 1 se detalla que mediante el uso de la prueba de correlacion Rho de Spearman,
el cual se obtuvo un resultado de 0.871 , por lo que se determina que existe correlacion
positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y desempefio laboral, asi pues, se
afianza la idea de que la forma que es aplicado el estilo Liderazgo Transformacional tiene
relacion directa con su desempefio en el trabajo, ademas, se presenta una significancia
bilateral adecuada (Rho=0,871; p<0.05) rechazandose la hipdtesis nula y aceptandose la
alternativa. Por lo tanto, al existir una relacion positiva se puede afirmar que el liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores

en la institucién de estudio.
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Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de liderazgo transformacional
Tabla 2: Nivel de liderazgo transformacional

Frecuencia N Porcentaje
Muy bajo 09 30.00
Bajo 17 56.66
Alto 04 13.33
Muy alto - 0.0
Total de trabajadores 30 100.00

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 2 se determind que el nivel del liderazgo transformacional de los trabajadores
de la empresa Comercial RC SAC, se encuentra en un nivel bajo, donde el 57% de los
colaboradores consideran que su lider no demuestra un sentido de autoridad adecuado hacia
sus seguidores o0 su equipo de trabajo, el mismo que no permite desarrollar ideas creativas
para la resolucion de problemas y sobre todo no fomenta motivacion, influencia y

transformacion en la forma de pensar de los trabajadores

Tabla 2.1: Descripcién de las dimensiones del liderazgo transformacional

Muy bajo Bajo Alto Muy alto
f % f % f % f %
Influencia 3 33 3 10 1 25 0 0
idealizada
Motivacién 3 33 9 29 1 25 0 0
inspiracional
Estimulacion 1 11 2 19 1 25 0 0
intelectual
Consideracion 2 22 3 42 1 25 0 0
individualizada
Total de trabajadores 30% 57% 13% -

Fuente: Elaboracion propia

Por consiguiente, segun los resultados de la tabla 2.1 las dimensiones del liderazgo
transformacional representan a su vez un nivel bajo, segun los resultados obtenidos méas del
50% de los colaboradores indican que su lider no brinda charlas motivacionales, no muestra

entusiasmo y no genera confianza en que se lograran las metas u objetivos establecidos.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral

Tabla 3: Nivel de desempefio laboral

Frecuencia N Porcentaje
Muy bajo 6 20
Bajo 20 67
Alto 4 13
Muy alto - 0
Total de trabajadores 30 100

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 3 se puede determinar que el nivel de desempefio laboral que desarrollan los
colaboradores en la empresa Comercial RC SAC de Chiclayo es de nivel bajo manifestado
por el 67%, no obstante, se presenta también un nivel muy bajo con un 20%. A raiz de un bajo
nivel de desempefio laboral, van a surgir una serie de problemas que afectan a la empresa.

Tanto a la productividad y compromiso con la organizacién en general.

Tabla 3.1: Descripcion de las dimensiones del desempefio laboral

Muy bajo Bajo Alto Muy alto
f % f % f % f %
Desempefio de 3 50 15 75% 2 50 0 0
habilidades
Desempefio 3 50 05 25% 2 50 0 0
contextual
Total de trabajadores 20% 67% 13% -

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 3.1 se puede determinar que el desemperfio laboral de los encuestados se
encuentra en el nivel bajo, dicho nivel representada por el 67% de los miembros del equipo,
dentro de ello se puede visualizar que respecto al desempefio de habilidades de los

colaboradores el 75% no generan un éptimo desenvolvimiento de sus habilidades.
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Objetivo especifico 3: Identificar si existe relacion entre las dimensiones del liderazgo

transformacional y el desempefio laboral.

Tabla 4: Relacion entre la dimension influencia idealizada y el desempefio laboral

Carisma o Influencia .
Desempefio Laboral

Idealizada
Rho de Spearman  Carisma o Influencia Coeficiente de correlacion 1,000 ,947*
Idealizada Sig. (bilateral) . 0,05
X 100 8
Desempefio Laboral ~ Coeficiente de correlacion ,947* 1,000
Sig. (bilateral) 0,05
Y 100 29

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 4, se detalla que mediante el uso de la prueba de correlacion Rho de Spearman,
el cual se obtuvo un resultado de 0.947, se determina que existe correlacion significativa y
directa, entre la dimension influencia idealizada y la variable desempefio laboral. Esto se
determina a través de la confianza y respeto que los subordinados tienen en su lider, se

identifican con su él y comparten su vision al igual que sus compafieros.

Esto permite que el seguidor presente conductas que lo hagan digno de confianza, ya que
no desea cometer un error ni mucho menos desempefiarse de manera ineficaz en su lugar de

trabajo.

Tabla 4.1: Relacion entre la dimension motivacion inspiracional y el desempefio laboral

Liderazgo
Transformacional Desempefio Laboral
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,895*

inspiracional Sig. (bilateral) . 0,05

X 100 4
Desempefio Coeficiente de correlacion ,895* 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,05

Y 100 29

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 4.1, se detalla que mediante el uso de la prueba de correlacion Rho de
Spearman, el cual se obtuvo un resultado de 0.895, por lo que se determina que existe
correlacion directa y significativa entre la dimension motivacion inspiracional y la variable

desempefio laboral. Esto significa que en la medida que el lider motive a los seguidores a
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través de la vision compartida, estos desarrollaran un mayor espiritu de equipo, lo que

fomenta un mejor desempefio en el logro de los objetivos organizacionales.

Tabla 4.2: Relacion entre la dimension estimulacion intelectual y el desempefio laboral

Liderazgo
Transformacional  Desempefio Laboral
Rho de Spearman Estimulacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,895*
intelectual Sig. (bilateral) . 0,05
X 100 4
Desempefio Coeficiente de correlacion ,895* 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,05 :
Y 100 29

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 4.2, se detalla que mediante el uso de la prueba de correlacion Rho de
Spearman, el cual se obtuvo un resultado de 0.895, por lo que se determina que existe
correlacion moderada, directa y significativa entre la dimensién estimulacion intelectual y la
variable desempefio laboral. Esta relacion implica que en la medida en que el lider motive a
los trabajadores a resolver sus problemas de una manera creativa, el seguidor lo percibird
como una accion de confianza por parte del lider, conforme el lider estimule a través de la
capacitacion o la guia en los procedimientos de trabajo al seguidor, los niveles de desempefio
laboral del colaborador seran mayores debido a que conoce mejor la tarea a realizar, lo cual le

permite tener un mayor control de sus emociones.

Tabla 4.3: Relacion entre la dimension consideracion individualizada y el desempefio laboral

Liderazgo
Transformacional Desempefio Laboral
Rho de Spearman Consideracion Coeficiente de correlacion 1,000 ,895*
individualizada Sig. (bilateral) . 0,05
X 100 4
Desempefio Coeficiente de correlacion ,895* 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,05 :
Y 100 29

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 4.3, se detalla que mediante el uso de la prueba de correlacion Rho de
Spearman, el cual se obtuvo un resultado de 0.895, por lo que se determina que existe
correlacion alta, directa y significativa entre la dimension consideracion individualizada y la
variable desempefio laboral. Esta relacion influye en atribuir facilidad para apoyar a otros,

mediante una preocupacion personalizada de su lider. Si el lider fomenta la mejora en las
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condiciones de trabajo del seguidor, el colaborador correspondera a esa accion con el apoyo a

sus comparieros.

Discusion:

En base a los resultados que se han adquirido a través de la aplicacion del formulario de
investigacion y en referencia al objetivo general, se puede delimitar que existe correlacion
positiva y significativa entre las dos variables sujetos de estudio. La relacion de los resultados
indica que: ante un bajo nivel de liderazgo transformacional, el desempefio laboral se dara con
menor desarrollo caso contrario, si el lider demuestra un sentido de autoridad, confianza y es
admirado por los trabajadores, es probable que contribuya a reforzar el desempefio del
trabajador Bass & Riggio (2006)

Estos resultados tienen relacion directa con el estudio de Vasquez et al. (2021), quienes
determinaron que hay un nexo entre las mismas variables de estudio, llegando a concluir que
mientras no exista un correcto desarrollo del liderazgo trasnformacional en una entidad, se
verd afectado el desempefio laboral de los empleados. Asi mismo, estos hallazgos tienen
coherencia con el analisis de Diaz et al. (2019) quienes determinaron que el liderazgo
tranformacional tiene un nexo con la responsabilidad laboral de los colaboradores de toda

entidad que ofrece bienes y servicios correspondientemente.

Estos resultados enmarcan el sustento teérico de Ferndndez (2017) citando a Bass &
Riggio (2006), quien refiere que el liderazgo trasnformacional siempre va a incidir de manera
directa en los colaborades, por lo cual es importante evaluar las actitudes y valores creativos-

innovadores en la cultura empresarial.

Respecto al primer objetivo especifico, se puede determinar que el nivel de liderazgo
transformacional en la empresa Comercial RC SAC de Chiclayo es bajo, puesto que los
colaboradores perciben que sus directivos no generan confianza entre el equipo, asi sus
credibilidades en sus funciones suelen ser cuestionadas, por lo que no se sienten parte de la
empresa y mucho menos las acciones que se ejercen van acordes con sus valores o propésitos
planteados. Se relaciona ademas con el estudio de Salvador Cornelio & Sanchez Ortega
(2018) quienes determinaron que el liderazgo transformacional esta en un nivel bajo, puesto
gue segun lo evidenciado que no hay una buena motivacién y consideracion individual entre

el jefe y cada uno de los empleados.
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Estos resultados estadn sustentados en el marco tedrico de Bass & Riggio (2006), puesto
que refiere las dimensiones que detallan el funcionamiento de una empresa basado en
influencia, motivacion, estimulacion y consideracion ayudan de manera significativa el

ejercicio direccional por parte de un lider con su equipo o institucion correspondientemente.

En referencia al segundo objetivo especifico, se puede determinar que el nivel de
desempefio laboral en la empresa Comercial RC SAC de Chiclayo es bajo calificandose que
mas de la mitad de los empleados no generan sus funciones de manera adecuada debido a que
no tienen conocimientos adecuados para ejercer sus funciones, no tienen un entrenamiento o
capacitacién constante por parte de sus jefes y no logran comunicarse objetivamente entre el
equipo de trabajo. Por lo que el lider deberia considerar de manera personal a cada trabajador,
darle mayor confianza, seguridad y garantias, motivandolos e inspirandolos de forma

optimista para lograr los objetivos planteados en bien del grupo y por ende de la organizacion.

Resumidamente, Los resultados indican que el liderazgo transformacional actual de la
empresa Comercial RC SAC de Chiclayo, no es suficientemente estratégico para alcanzar
niveles altos de desempefio laboral que puedan contribuir a la creacién de grandes niveles de
eficiencia de la organizacion, mucho menos de llevar a cabo tareas méas alla de las

expectativas.

Estos resultados se relacionan directamente con el estudio de Bohdrquez et al. (2020) quien
referencid que el nivel de desempefio laboral de los trabajadores esta en un nivel bajo, debido
a la falta de motivacién y sentido de compromiso, dentro de este aspecto consideran que el
liderazgo transformacional se refiere al tipo de liderazgo con fuertes creencias, visién y
personalidad con caracteristicas de expectativas y motivaciones dentro y fuera de la
organizacion. En discrepancia, estos hallazgos no tienen una relacion con el estudio de Quispe
& Huarca (2020), puesto que se obtuvo que el nivel de desempefio laboral esta en un nivel
positivo debido al buen trato, capacitacién y recompensa que se le da al colaborador por las
metas cumplidas. La indagacion descrita esta enmarcada en el sustento tedrico de Griffin y
Van (2016), quienes refieren que las actividades de los trabajadores estan relacionadas con las

acciones que bien le beneficia o perjudica a los mismos.

En referencia al tercer objetivo especifico, se puede decretar que existe correlacion positiva

y significativa entre la dimension influencia idealizada, motivacién inspiracional,
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estimulacion intelectual y consideracion individualizada con la variable desempefio laboral.
Respecto a la dimension influencia idealizada, indica influir de manera ideal puede aumentar
el compromiso y la lealtad de los empleados, lo que puede llevar a un mayor esfuerzo y mejor
desempefio. Los empleados tienden a emular a lideres que respetan y admiran, lo que puede
traducirse en una mayor productividad y calidad del trabajo. En referencia a la motivacion
inspiracional, los lideres que utilizan la inspiracion motivacional pueden aumentar la moral de
los empleados y su sentido de proposito, lo que puede resultar en un mayor esfuerzo y mejor
rendimiento. Una vision clara y una comunicacion efectiva ayudan a alinear los objetivos

personales con los organizacionales.

Por otro lado, la estimulacion intelectual puede mejorar el desempefio laboral al incentivar
a los empleados a desarrollar soluciones innovadoras y mejorar procesos. Este enfoque
también puede aumentar la satisfaccion laboral al ofrecer un entorno donde los empleados se

sienten valorados por sus contribuciones creativas.

Finalmente, respecto a la consideracion individualizada, el trato individual puede llevar a
un aumento en el desempefio laboral al mejorar la satisfaccion y el compromiso del empleado.
Los empleados que sienten que se les valora y apoya tienden a estar mas motivados y a

contribuir de manera mas efectiva Diaz et al. (2019).

Se relaciona también con el estudio de Castillo et al. (2019) quienes consideraron que
existe una relacion significativa entre las dimensiones del liderazgo transformacional y el
desempefio laboral. Al enfocarse en las practicas asociadas con estas dimensiones, las
organizaciones pueden mejorar el rendimiento de sus empleados y alcanzar sus objetivos mas
efectivamente. Por su parte, el sustento tedrico de Fernandez (2017) citando a Bass & Riggio
(2006) y Griffin y Van (2016), quienes determinan que tanto el direccionamiento, a través de
las dimensiones del liderazgo transformacional, van a estar cohesionados con el desempefio

propio de los colaboradores.
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Conclusiones

Se establecio que existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa en estudio. Lo
que indica que el desempefio de los trabajadores se puede fortalecer en la medida que

existan mayores acciones de liderazgo transformacional.

Se determind que el nivel de liderazgo transformacional es bajo, debido a que los jefes o
directivos no tienen capacidad motivadora ni inspiradora al convencer al equipo de sus
habilidades para alcanzar un desempefio superior y obtener un amplio rango de intereses,
ademas que los lideres no consideran de manera individual a los empleados, pues no

generan empatia y les cuesta mantener una escucha activa.

Se determind que el nivel de desempefio laboral es bajo, debido a que los colaboradores
no tienen las metas claras, desconocen el desempefio de sus funciones porque no cuentan
con un manual de roles a desarrollar, en este margen, se encontré que los encuestados
brindan una valoraciéon baja a su nivel de desempefio laboral actual. Debido a ello, se
reafirma que el liderazgo transformacional esta intimamente vinculado con el compromiso

del empleado a la organizacion y su desempefio laboral.

Se determino que existe correlacion positiva y significativa entre las dimensiones de la
variable liderazgo transformacional y la variable desempefio laboral. A medida que las
caracteristicas del liderazgo transformacional aumentan, también lo hace el desempefio
laboral de los empleados. Esta correlacion puede ayudar a entender como las practicas de
liderazgo influyen en los resultados laborales y puede guiar estrategias para mejorar el

desempefio en una organizacion.
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Recomendaciones

Se recomienda a los ejecutivos del sector metal mecanico implementar una estructura de
gestion basada en el modelo liderazgo transformacional, fortalecer conocimientos de este
estilo de liderazgo y potenciar habilidades blandas, esto ser& beneficioso para la empresa, ya
que obtendrd mejores resultados en cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores, y estos a
su vez permitan aportar soluciones innovadoras a los problemas de desempefio laboral en el

sector.

Para mejorar el liderazgo transformacional se sugiere proveer un buen espacio de trabajo,
promover comunicacion y dar feedbacks individualizados basados en datos objetivos, educar
con capacitaciones de acuerdo al area en que se desarrolla el colaborador y poner los objetivos
y las expectativas claras que tiene el empleador con el colaborador fortaleciendo sus intereses
y beneficio para la organizacion. Dentro de otras actividades se sugiere contratar jefes con
perfiles adecuados al area a direccionar, puesto que muchas veces, los conflictos provienen

por la mala seleccion de estos dirigentes.

Se sugiere a los jefes o directivos de la empresa desarrollar un taller de formacién laboral,
este taller de formacidn debe estar supervisado por un coach certificado donde pueda validar
un antes, durante y después para poder tomar planes de accién en mejora y beneficio tanto de
la empresa como del colaborador. A su vez, se propone brindar el M.O.F. a los colaboradores
cuando ingresen a trabajar. Por otro lado, los lideres deben de fomentar intereses fuera de las
relaciones nucleares, mostrar respeto, practicar una escucha activa y ser empaticos con el

objetivo de mejorar el desempefio contextual del equipo.

Finalmente, se sugiere futuros estudios en temas céntricos en el analisis de efectos del
liderazgo transformacional a los directivos, gerentes y jefes del area, como recurso
fundamental para el logro de mayores niveles de resultados en el desempefio laboral de los
trabajadores. A su vez estos puedan brindar un trato mas carismatico, atiendan de forma
individual a sus colaboradores, tanto en sus necesidades y respuestas que ellos puedan tener
respecto a sus consultas de una manera adecuada con la finalidad de cumplir los objetivos de

manera conjunta.
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Problema Principal

Objetivo Principal

Hipotesis

Variables

¢Cual es la relacion
entre el liderazgo
transformacional y el
desempefio laboral del
personal de Comercial
RC SAC en Chiclayo?

Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de Comercial RC SAC

Objetivos especificos

Determinar el nivel de liderazgo
transformacional
Determinar el nivel de desempefio

laboral

Identificar si existe relacion entre
las dimensiones del liderazgo
transformacional y el desempefio
laboral

Existe relacion
positiva entre el
liderazgo
transformacional
y el desempefio
laboral de los
trabajadores de
Comercial RC
SAC de
Chiclayo.

Dependiente: Desempefio laboral

Independiente: Liderazgo transformacional

Dimensiones

Indicadores

Liderazgo transformacional

Influencia idealizada

-Carisma — Valores y actitudes trascendentales

-Responsabilidad absoluta—Conductas

Motivacién especificas
inspiracional - Optimismo — Espiritu de trabajo

-Desafios — Motivacion intrinseca y e.
Estimulacion - Creatividad — Capacidad empresarial
intelectual -Inteligencia emocional -Habilidad intelectual

Consideracion
Individualizada

-Empatia — Monitoreo individual

-Reconocimiento - Retroalimentacion

Desempefio

laboral

-Desempefio de
habilidades

-Desempefio contextual

-Conocimiento del trabajo

-Habilidades organizativas -Eficiencia

-Esfuerzo persistente -Cooperacién

-Conciencia organizacional

-Habilidades interpersonales y relacionales

Poblacién, muestra y
muestreo

Enfoque, Disefio y tipo de
investigacion

Instrumento y técnica

Procedimiento y procesamiento de datos

Muestra censal: 30

colaboradores de Comercia

RC SAC de Chiclayo

Cuantitativo, No experimental,

Tipo Bésica y de corte transversal.

Instrumento: cuestionario

Técnica: Encuesta

1) Se procesé los datos obtenidos en Excel
2) Software estadistico SPSS para mostrarlos
en Tablas y figuras.

Fuente: Elaboracion propia
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Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Estimado Colaborador de Comercial RC S.A.C.:

Al principio, nos gustaria agradecerle por aceptar la presente solicitud de ser parte de esta
investigacion. La siguiente encuesta tiene como proposito recopilar informacion sobre sus
puntos de vista del Liderazgo Transformacional y como se relaciona con el Desempefio
Laboral. La informacion se utilizara exclusivamente para investigar el tema a fondo y poder

brindar un aporte significativo. Agradecemos anticipadamente el apoyo

Instrucciones: Indique la mejor respuesta a cada una de las siguientes afirmaciones, dado que:

'‘Muy Bajo'

'‘Bajo’
‘Alto’
‘Muy Alto'

Al W N

a) Influencia idealizada 112|134

1. | Da a conocer cuales son sus valores y principios mas

importantes

2. | Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella

3. | Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del
deber

4. | Vamas alla de su propio interés por el bien del grupo

5. | Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar

6. | Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones

que toma

7. | Demuestra un sentido de autoridad y confianza

8. | Enfatizo la importancia de una misién comdn

b) Motivacion Inspiracional

9. | Habla de forma optimista sobre el futuro

10. | Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser

satisfechas

11. | Presento una convincente vision del futuro




12. | Expreso confianza en que las metas seran cumplidas

c) Estimulacion Intelectual

13. | Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas

14.| Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar
los problemas

15. | Hago ver al resto los problemas desde muy distintos angulos

16. | Sugiero buscar nuevas formas de completar el trabajo

d) Consideracion Individualizada

17.| Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de
colaboradores

18. | Me trata como persona individual mas que como miembro de
un grupo

19. | Considero que tengo necesidades y habilidades diferentes

20. | Ayudo a los demés a mejorar mis capacidades
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Cuestionario de Desempefio Laboral
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Estimado Colaborador de Comercial RC S.A.C.:
Al principio, nos gustaria agradecerle por aceptar la presente solicitud de ser parte de esta

investigacion. La siguiente encuesta tiene como propdsito recopilar informacion sobre sus

puntos de vista del Liderazgo Transformacional y como se relaciona con el Desempefio

Laboral. La informacion se utilizard exclusivamente para investigar el tema a fondo y poder

brindar un aporte significativo. Agradecemos anticipadamente el apoyo

Instrucciones: Indique la mejor respuesta a cada una de las siguientes afirmaciones, dado que:

1 | 'Muy Bajo’
2 | 'Bajo’
3 | 'Alto’
4 | 'Muy Alto'

a) Desempefio de habilidades

- Conocimiento del trabajo

1.

Si necesito realizar una tarea con la que no estoy
familiarizado, busco informacién que me permita

realizarla mejor.

No creo que pueda ejecutar mis tareas de manera

efectiva si no tuviera una cierta experiencia.

La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en
mi trabajo no siempre esta de acuerdo con lo que soy

capaz de hacer.

La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en
mi trabajo corresponde completamente al desempefio que

la organizacion donde trabajo me pide.

- Habilidades organizativas

5. | No siempre es facil para mi realizar tareas a tiempo.

6. | Cuando tengo una fecha limite para realizar una
determinada tarea, siempre la termino a tiempo.

7. | Si tuviera que realizar una tarea en conjunto con otros




trabajadores, probablemente seria responsable de la
planificacion, organizacion y supervision del trabajo a

realizar.

8.

Siempre dejo mis tareas hasta el Gltimo minuto.

-Eficiencia

9.

Siempre estoy al tanto cuando faltan los recursos
(materiales 0 humanos) necesarios para el desempefio

eficiente de la organizacion

10.

A veces, me siento decepcionado con mi desempefio en

el trabajo, porque sé que podria haberlo hecho mejor.

11.

Me considero un trabajador fundamental para la
organizacion para la que trabajo, debido a la alta calidad

de mi desempefio.

12.

Recibir comentarios (de mis subordinados, mis colegas,
mi supervisor o de la organizacion) es fundamental para
poder continuar desempefiando mis funciones con

dedicacion.

b) Desempefio contextual

-Esfuerzo persistente

13.

Cuando algo no estd bien en el trabajo, no me quejo
porque tengo miedo de que otros no estén de acuerdo

conmigo.

14.

Por lo general, tomo la iniciativa de dar
retroalimentacion  constructiva para mejorar el

desempefio de otros trabajadores.

15.

En el caso de que la organizacién no proporcionara la
capacitacion que considero necesaria para realizar mis

deberes de manera efectiva.

16.

Todavia puedo realizar mis deberes de manera efectiva

cuando estoy trabajando bajo presion.

17.

Tan pronto como llego al trabajo, dejo de lado todos mis
problemas personales, para que mi desempefio no se vea

perjudicado.

35



- Cooperacion

18.

Por lo general, dedico menos esfuerzo al trabajo cuando

realizo una tarea en conjunto con otras personas.

19.

Siempre estoy dispuesto a ayudar a otros trabajadores de
la organizacion, incluso cuando no tengo mucho tiempo

disponible.

-Conciencia organizacional

20.

Por lo general, también realizo tareas que no estan

relacionadas con mis deberes especificos.

21.

Con frecuencia llego tarde al trabajo.

22.

Es muy dificil para mi perder el trabajo, incluso cuando

me siento enfermo.

23.

Nunca adoptaria acciones que pudieran dafiar el

bienestar de los otros trabajadores.

24,

Cuando pienso que los objetivos de la organizacion
entran en conflicto con mis objetivos personales, mi

dedicacion al trabajo disminuye.

25.

Me tomo mi trabajo muy en serio, por lo que siempre
cumplo con las normas y procedimientos impuestos (por
mi supervisor o por la organizacion), incluso cuando no

hay nadie cerca.

-Habilidades interpersonales y relacionales

26.

Mis habilidades de comunicacién son tan buenas que

siempre puedo captar la atencién de todos.

27.

La comunicacion dentro de las organizaciones, incluso
en grupos de trabajo, es fundamental para que las

personas puedan realizar sus tareas de manera efectiva.

28.

Cuando escribo un mensaje a otros trabajadores siento

cierta dificultad para expresar lo que estoy pensando.

29.

Cuando alguien tiene una opinion diferente a la mia,
generalmente los convenzo de que mi opinién es la

mejor.
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