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RESUMEN

Esta investigacion esta enfocada en evaluar el desempefio laboral de los colaboradores de
electrotiendas del Perd S.A.C, Chiclayo — 2018, con el fin de mejorar el desempefio de los
mismos, para poder facilitar informacion sobre esta empresa y lograr precisar que es lo que
hace falta, se aplicd una guia de entrevista donde permitié conocer las debilidades de la
empresa y asi poder promover un tema que sirva de mejora continua en electrotiendas del
Peri S.A.C, es por ello que tome en cuenta mi variable independiente de liderazgo
transaccional, el cual permite motivar, guiar y recompensar al colaborador por cumplir con
las expectativas organizacionales. Para notar cual es el desempefio de los colaboradores se
realizd preguntas teniendo en cuenta a la variable dependiente desempefio laboral cuyas
dimensiones son: desempefio de tarea, civismo y productividad a través de la técnica llamada
encuesta con un cuestionario de 20 preguntas a los 23 colaboradores de mi poblacién
objetiva, aquellos miembros que conforman parte de la empresa antes mencionada, es por
tal motivo que después de obtener los resultados del cuestionario en la pre test se aplicd
cuatro capacitaciones referentes a liderazgo transaccional para el cumplimiento de metas
organizacionales, de acuerdo a un cronograma de actividades que se disefi6 de una manera
clara, entretenida y dindmica para obtener la captacién y participacion activa de cada
colaborador, donde posteriormente a este procedimiento se compard los resultados
obtenidos del cuestionario en el pre test y post test, adjuntando las respuestas de dichas
encuestas, teniendo una mejora continua en el desempefio de los clientes internos con la
realizacion de los talleres, esto dicho a la comprobacion y corroboracion de los resultados
obtenidos mediante en los porcentajes de tablas y graficos estadisticos que me mostraron

datos positivos en el desempefio de los trabajadores electrotiendas del Perd S.A.C.

Asi mismo esta investigacion realizada permite al colaborador cumplir con los objetivos y
metas organizacionales de manera eficiente y eficaz; siendo este trabajo un disefio de
investigacion Pre Experimental y de tipo Aplicativo, la que esta referenciada con
antecedentes internacionales, nacionales y local con un problema similar dentro de una

organizacion privada o publica.

PALABRAS CLAVES: |liderazgo transaccional, desempefio laboral, metas

organizacionales.
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ABSTRACT

This research is focused on evaluating the work performance of the employees of
electrotiendas del Peri SAC, Chiclayo - 2018, in order to improve their performance, to be
able to provide information about this company and to be able to specify what is needed, an
interview guide was applied where it allowed to know the weaknesses of the company and
thus be able to promote a topic that serves as continuous improvement in electrotiendas of
Peru SAC, that is why it takes into account my independent variable of transactional
leadership, which allows to motivate, guide and reward the collaborator for meeting
organizational expectations. In order to note the performance of the collaborators, questions
were asked taking into account the dependent variable work performance whose dimensions
are: task performance, citizenship and productivity through the technique called survey with
a questionnaire of 20 questions to the 23 employees of my objective population, those
members that are part of the aforementioned company, is for this reason that after obtaining
the results of the questionnaire in the pretest, four training sessions were applied concerning
transactional leadership for the fulfillment of organizational goals, according to a schedule
of activities that was designed in a clear, entertaining and dynamic to obtain the recruitment
and active participation of each collaborator, where after this procedure was compared the
results of the questionnaire in the pre-test and post-test, attaching the answers of those
surveys, having a continuous improvement and n the performance of internal customers with
the completion of the workshops, this said to the verification and corroboration of the results
obtained through the percentages of tables and statistical graphs that showed me positive

data on the performance of electrotiendas workers of Peru S.A.C.

Likewise, this research allows the collaborator to meet organizational goals and objectives
efficiently and effectively; This work being a Pre-Experimental and Application-type
research design, which is referenced with international, national and local background with

a similar problem within a private or public organization.

KEYWORDS: transactional leadership, work performance, organizational goals.
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I.  INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Actualmente podemos notar que hoy en dia en un mundo cambiante la sociedad y empresas,
presidentes, militares, entre otros profesionales estan poniendo en préctica una técnica
Ilamada Liderazgo tanto en su vida cotidiana y en el marco laboral esto con el fin de mejorar
su desempefio en lo personal, profesional y empresarial, es por ello que lo jefes de las
empresas en este ciclo XXI toman en mucha consideracion el liderazgo ya que este es de
instancia primordial para lograr con el objetivo requerido de la empresa teniendo en cuenta
cual es la necesidad que se necesita cubrir en la empresa para saber aplicar uno de los tipos
de liderazgo que se acoge mas a esta.

Parrilla, J & Dinatale, M (2017), indican que en Argentina en una nota periodistica realizada
el 27 de octubre del 2017, el presidente Barack Obama debe continuar con su liderazgo que
viene ejerciendo dia a dia para reforzarla encontrando una mejora en un nivel regional,
nacional e internacional, esto para que haya una conexion a nivel mundial y de tal modo

haya un crecimiento economico entre los distintos paises.

Gonzales, L (2017), menciona que en el Peru segun el diario Gestion del dia 8 de mayo del
2017; al liderazgo y a la produccion empresarial indicando que en la actualidad muchos
lideres aplican liderazgos basados en los logros de cada colaborador, es decir estos jefes
dirigen a su recursos humanos para gque alcancen sus objetivos, tomando en cuenta su parte
productiva que ellos obtienen que en su estado animico, por lo tanto el lider debe saber
motivar en incentivar a sus colaboradores para que este se sienta involucrado con las metas
de la empresa y asi acrecentar su desempefio viendo que lo toman en cuenta como una

persona y no como alguien que solo tiene que producir.

Kotter, J (2016) en Lima el 16 de Febrero del 2016 en el Comercio explica como dejar de
ser un jefe para ser un lider, aqui se menciona que el liderazgo implica en saber llegar al
colaborador con el propdsito de que este cumpla de manera positiva y voluntaria los
objetivos planteados por parte del lider mejorando el desempefio de los mismos y de esta

manera lograr ser competitivos a través del tiempo.
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Maiol,R (2015), en Espafia segun Pais el dia 18 de Diciembre del 2015 afiade que con
liderazgo se puede afrontar los problemas, es decir que esta técnica te permite influenciar,
manejar una situacion de la mejor forma, crear soluciones que puedan generar beneficios

para ambas partes promoviendo el cambio en favor de la vision esperada.

En la empresa Electrotiendas del Pert S.A.C el problema que se pudo notar en esta empresa
es que los colaboradores no cumplen con el trabajo de una manera efectiva, por lo que los
vendedores de esta tienda no llegan al objetivo requerido por parte de las metas estas
establecidas por su administrador, por tanto pude observar como a su vez notar que la
comunicacion en el personal es poco entendible para el logro de objetivos, lo cual perjudica
y genera descoordinacion por parte del personal y por tanto un bajo rendimiento en su
productividad empresarial, es ahi que con lo anterior mencionado se demuestra y queda
comprobado que en Electrotiendas del Pert S.A.C las metas u objetivos planteados en esta
entidad ya sea a corto, medio o largo plazo no se cumplen en un 100%, es decir en cuya
organizacion hace falta la demostracion de un estilo de liderazgo y definirlo en los
colaboradores es por ellos que note la necesidad de implementar el estilo del liderazgo
transaccional ya que este se fija en los logros y retribuciones de la empresa y asi esté acorde
con los lineamientos de la empresa, por tanto de esta manera lograr que los lideres tengan
sus expectativas logradas, por tanto yo presentare y entregare las herramientas e informacion
necesaria sobre esta técnica ya que tiene como principal mediador el logro de objetivos
mediante recompensas, interaccion de jefe a colaboradores involucrando a ambas partes del
recurso humano con la motivacion y de este modo se promueva y haya un cambio notable
en cuanto al propésito de llegar a las metas trazadas cumpliendo con las expectativas de los
directivos y de tal formar aportar con la mision, vision que la empresa se proyecta en un
determinado tiempo, pues esta herramienta no solo hara que la empresa obtenga mayores
ingresos por ventas si no también favorecerd el trabajo en equipo, la motivacion,
comunicacion y el desempefio de cada colaborador frente a su rol y al area que esta

ejerciendo y entregando su servicio.
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1.2.

Trabajos Previos

a. nivel internacional

Jiménez (2014), en su trabajo de investigacion “relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el desempefio
de docentes de una universidad privada” en la universidad catélica de Colombia
mostro “que los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los instrumentos
CMT, CELID y la evaluacion de desempefio de la institucion educativa, se concluye
que no existe una relacion entre el liderazgo transformacional, la motivacion hacia
el trabajo y el desempefio laboral docente, confirmando los resultados obtenidos por
Eres (2011), Murisha (2011), Curral & Marques — Quinteiro(2009)” (P. 63).

Por lo tanto me sirve como referencia para mi investigacion ya que implica la
falta de similitud entre estas tres variables con los instrumentos mencionados
los cuales me ayudan acortar el tiempo para que mi proyecto sea aceptable
durante el tiempo de ejecucion y asi poder medir mis dos variables de una

manera mas efectiva para el logro de resultados.

Urizar (2014) en su tema "estilos de liderazgo en el desempefio laboral de los
colaboradores de restaurante don carlos, cobéan alta verapaz." en la Universidad
Rafael Landivar _ Guatemala, indica que el liderazgo es primordial dentro de las
organizaciones, todas coinciden con esta investigacion ya que es importante contar
con un lider que transmita seguridad y propicie un ambiente agradable de trabajo
para lograr que el colaborador realice un maximo desempefio y desarrolle de una

forma eficaz sus competencias (P. 35).

Esta investigacion me permite analizar y verificar que mi proyecto es un tema
interesante a nivel globlal, mundial y empresarial por lo tanto me indica que
va hacer aceptable al pasar de los afios, pues emplear este tema de liderazgo
es indispensable hoy en dia para cualquier empresario por lo que este implica
dar conocimiento efectivo a los seguidores, motivarlos, orientarlos,
especificando tareas teniendo una comunicacién activa para el logro de las

metas y el buen desenvolvimiento de cada colaborar en su entidad.
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Gutiérrez (2012) en el trabajo de investigacion “liderazgo transformacional y su
relacion con la resistencia al cambio: el rol moderador de la personalidad neurética
y apertura a la experiencia del seguidor” de la Universidad Pontificia Universidad
Javeriana _ Colombia plantea que la estrategia de liderazgo mas efectiva resulta ser
aquella que se fundamente en el carisma del lider, en la construccion de relaciones
de confianza, y en el reto intelectual que dicho lider realice a sus seguidores frente al
cambio (P. 27)

Esto me indica que los colaboradores trabajan efectivamente teniendo un
buen desempefio en el servicio prestado cuando el gerente o lider les genera
confianza, motivacion, los inspira a cumplir metas le ayuda avanzar, ensefia
e indica que acciones tomar para que todos lleguen al mismo fin u objetivo
en comun logrando que la empresa tenga mayor posicionamiento en el

mercado.

b. Nivel Nacional

Esparza (2016) en su tesis denominado “El Estilo de Liderazgo y su efecto en el
Desempefio Laboral del area de Contabilidad en la Empresa El Rocio S.A. Afio 2016
— Trujillo” en la Universidad Cesar Vallejo, comenta que evaluar el desempefio es
con el fin mejorar el recurso humano teniendo un enfoque en alcanzar mejores
resultados laborales a través de un estilo de liderazgo que se acomode a la empresa

explorada.

Aquella autora me da entender que un investigador debe tener en claro que
estilo se acomoda de manera directa con la situacion de la empresa quiere
decir que debemos encontrar un liderazgo acorde a lo que se presente en la
empresa trabajar para que asi se pueda evaluar el desempefio y de esta manera
encontrar potenciales a mejorar y obtener los resultados esperados por parte

del lider y organizacion.
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Ramirez (2016) en su trabajo de investigacion titulado “Liderazgo transformacional
y desempefio docente en la Escuela de Educacion Superior Técnico Profesional de la
Policia Nacional del Perd- Lima (EESTP-PNP)” de la Universidad Nacional de
educacion explica que El Liderazgo Transformacional se relacionara positiva y
significativamente con el mejoramiento del Desempefio segun la correlacion de
Spearman (P. 75).

Esto me hace referencia a la relacion y lo aceptable que pueda ser mis dos
variables investigadas con la correlacion de Spearman, por tanto implica que
este trabajo puede tener éxito y ser veridico no solo para la empresa que estoy
planteando si no servira como modelo para la toma de decisiones en otras

empresas.

Chacon (2016) en el tema “liderazgo transformacional y su relaciéon con la
satisfaccion laboral” en la Pontificia Universidad Catolica del Per(, muestra que la
satisfaccion laboral en una organizacion se logra cuando el lider motiva, brinda
colaboracion y empodera a los empleados a sentirse capaces y fuertes, con esto los
empleados se sienten confiados y realizan mejor su trabajo, brindando asi su maximo
desempefio (McNeese-Smith, 1995), (P. 23).

Esto me indica que al gerente de Sanihold S.A.C debo mostrarle las
herramientas para que sepa guiar a cada uno de sus colaboradores, los alinee,
guie y oriente en cuanto a resultado, objetivos y metas planteadas con el bien
de tener un mejor desempefio en cada uno de ellos mejorando la colaboracion
en equipo y de esta manera obtener una comunicacion activa por cada uno de

los miembros del personal de la organizacion.

c. Nivel Regional

Alvarado, Parodi & Ruiz (2016) en su titulo de investigacion “estilos de liderazgo y
compromiso organizacional con mediacion de engagement en técnicos de
maquinaria pesada” de la Universidad del Pacifico indican que Los estilos de

liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire correctivo estan asociados
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positiva y significativamente con el compromiso organizacional de tipo afectivo,

normativo y de continuidad (P. 50).

Este enunciado me explica que los tres liderazgos mencionados son basados
para mejorar el desempefio laboral de una empresa por lo que se estan
asociadas de manera primordial en fijacion a metas, orientacion a resultados,
comunicacion activa con el propésito de que el colaborador tenga un

rendimiento eficaz.

Rivera (2016) en su investigacion “liderazgo gerencial y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de castilla— Piura
2015” de la Universidad Nacional de Trujillo demuestra que si hay un buen liderazgo
gerencial se lograra un buen desempefio laboral proporcionando al trabajador

herramientas necesarias para laborar (P. 83).

Aquella afirmacién por el autor me da entender que si el gerente le otorga un
buen ambiente y clima laboral al colaborador entregandole las herramientas
e instrumentos necesarios para que pueda trabajar aplicando mi técnica de
liderazgo el colaborador va a desempefiarse de manera positiva en lo que se

le asigne de acuerdo a su area de trabajo.

Castro, (2014) en su investigacion de “liderazgo transformacional y aprendizaje
organizacional del personal directivo en la universidad nacional del callao, 2013 en
la Universidad San Martin de Porres, indica que El modelo estudiado es un
instrumento apropiado para la tarea propuesta como la investigacion esta asociada

positivamente con la motivacion (P. 145).

Esto me indica que el liderazgo tiene una relacion directa con la motivacion
por ende también lo tendra con el desempefio por lo que la motivacion es un
tema relacionado por las dos variables planteadas en este trabajo por tanto
esta investigacion dard resultados significativos para los estudiantes y

empresarios que quieran poner en practica el liderazgo en lo laboral.
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1.3. Teorias Relacionas al Tema

1.3.1. ¢Qué es un Programa?

Guerrero, J (2015) indica que un programa es un plan organizado en donde se plantean
contenidos y que a través de estos se ensefia a los individuos ciertas actividades para que
este adquiera conocimientos, habilidades con el fin de mejorar su desempefio ya sea en

el &mbito laboral o personal.
1.3.1.1.  Aspectos que contiene un programa de capacitacion

Segin Guerrero, J (2015), demuestra que un programa de capacitacion especifica
aquellas actividades que se quiere demostrar a un grupo de personas las que se

estructuran de la siguiente manera:

a. Saber cual es la necesidad que quiero mejorar para tener en cuenta lo que voy a

capacitar.

b. Construir una programacién donde se muestre los temas a capacitar, el objetivo
que se quiere llegar, la fecha y hora de ejecucion los recursos y materiales que se

van a emplear.

c. Aplicar el programa de capacitacion.

1.3.2. Teorias Tradicionales del Liderazgo

1.3.2.1.  Teorias de los rasgos

Esta teoria se centra en identificar y observar las conductas, rasgos, caracteristicas que
presenta cada lider para que de esta manera los investigadores puedan hallar cuales son
las cualidades de los verdaderos lideres a los que no son; aqui se puede conceptualizar a
los siguientes tipos de personalidades como los extrovertidos, meticulosos, y abiertos
pues estos mencionados tienes cualidades Gnicas como es el ser asertivo, disciplinados
creativos y flexibles lo que se puede afirmar que cuyas personas o gerentes que posean
con estas habilidades se le puede denominar lider; Robbins & Judge (2010), (P.190
_191).
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1.3.2.2. Teorias Conductuales

Los estudios de la Ohio State University:

Robbins y Jugde (2010), expresa que los investigadores de este estudio buscaban
identificar dimensiones sobre el comportamiento de los lideres empresariales los que son

los siguientes:
a. Iniciacion de estructura:

Segln Robbins y Jugde (2010), la estructura de iniciacion es aquella dimension que
busca el logro de metas y objetivos en la organizacion, por tanto, esto indica que el lider
debe tomar en cuenta y proponerse una estructura clara, alineada a la direccion que quiera

llegar con el apoyo de cada miembro de su organizacion (p.191).
b. Consideracion:

Robbins y Jugde (2010), afirma que la consideracion en relacion con liderazgo es aquel
grado donde un lider no solo se fija en las metas que los trabajadores realicen si no va
mas alld, esto quiere decir que en esta dimension el lider se preocupa por el bienestar del
colaborador en cuanto a su bienestar personal y profesional haciendo que este participe
activamente en aportar ideas para el bien de la organizacion logrando que estos se sientan
familiarizados con cuya empresa y mantengan un relacién sélida cumpliendo los
establecido (p.192)

Los estudios de la University of Michigan

Robbins y Jugde (2010), comenta que al igual a los estudios del Ohio esta teoria busca
ver las caracteristicas de un lider de acuerdo a su desempefio y la orientacién que brinda

a cada seguidor, tomando en cuenta las siguientes dimensiones:
a. Orientados al empleado

Robbins y Jugde (2010), indica que esta orientacion es aquella donde existe una
interaccion entre los miembros de una empresa donde la comunicacion interpersonal es
buena y activa por ende el lider se fija en el desempefio y el estado animico de cada
colaborador que tiene a su cargo lo cual lo hace ser un lider eficaz porque no solo se

preocupa en la meta organizacional sino también en el bienestar del trabajador (p.192).
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b. Orientados a la produccion

Robbins y Jugde (2010), muestra que en esta fase los lideres solo se identifican y orientan
a sus colaboradores en resultados sin importar como ellos estén sentimental y
animicamente, por tanto, aqui lo primordial es recompensar a la persona que llega a las

metas organizacionales. (p. 192)

1.3.3. Definicién De Liderazgo

Segun Hellriegel, Jackson & Slocum (2009), definen que el liderazgo es una técnica que
permite que los jefes y colaboradores interactlen entre si para poder llegar en un fin en
comun y logren los resultados a un fin que quieran conseguir (p.497); por tanto
chiaventato, I (1998), explica que el liderazgo es la técnica que influye entre un grupo
de personas, donde se estable metas y se alinean a ellas para el logro de resultados y de
esta manera se pueda superar los obstaculos que presentar en un futuro, como también
hace referencia que las organizaciones deben ejercer un liderazgo fuertes para crear
visiones inspiradoras en los colaboradores y obtengan una eficiente labor (p.189_190);
es decir estos autores muestran que el liderazgo es una técnica indispensable para la
organizacion ya que esta se basa en fomentar un buen ambiente laboral, comunicacién
efectiva entre trabajadores y jefes haciendo que estos se comuniquen libremente y
puedan participar en lo que se requiera para el cumplimiento de objetivos, metas,
perspectivas y los deméas lineamientos que se plasmen en la empresa de acuerdo a la
mision y vision optimizando de esta manera los recursos para llegar a un buen

rendimiento empresarial.

1.3.3.1.  Enfoques Contemporaneo de Liderazgo

1.3.3.1.1. Liderazgo Carismatico

House (1998), indica que un lider carismatico es aquel que nace con esta habilidad
carismatica, el cual le ayuda que sus seguidores lo sigan de manera positiva modificando
conductas para asumir riesgos y alcanzar la vision plasmada de su jefe; la influencia en
este enfoque se realiza cuando el lider tiene una vision clara de lo que va realizar y
muestra a sus seguidores que es lo que quiere conseguir, como deben hacerlo y hacia
donde para que de esta manera estos seguidores imiten el comportamiento de acuerdo a

los valores y el ejemplo que muestra y trasmite el jefe. (P.194 195)
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1.3.3.1.2. Liderazgo Transformacional

Bass & Avolio (1994) comenta que este estilo ayuda al sequidor a mejorar sus relaciones
interpersonales, eficiencia, competencias, desempefio, entre otras actividades tanto en lo
laboral como en lo personal; pues este enfoque es transformacional como su propio
nombre lo indica, aqui el lider se encarga de analizar, transformar o modificar las
conductas y capacidades de cada colaborador con el fin de acrecentar la productividad
Ilegando a cada uno de ellos por medio de la motivacion, orientacion, vision y otras
metas plasmadas para lograr una relacion de suma confianza entre el lider y seguidor
cumpliendo las expectativas de ambas partes y de esta manera se establezca el Ganar _
Ganar. (P.263)

1.3.3.1.3. Liderazgo Transaccional

Segun Burns (1978), indica que este liderazgo es aquel que se realiza una transaccion es
decir hay un intercambio de cosas beneficiosas e importantes para el logro de objetivos
y metas que un lider o gerente preve para el crecimiento de la empresa con el apoyo de
sus colaboradores (P. 61); asi mismo (Bass 1985; 1990; 2000; 2008 & Burns, 1978),
demuestran que este trueque realizado entre lider y seguidor hace que la empresa
evolucione y crezca eficientemente por lo que al realizar estos intercambios existe una
motivacion y orientacion para que estos mejoren el desempefio, estableciendo metas por
cada objetivo logrado se recompensa al trabajador par que de esta manera su rendimiento
crezca sintiéndose 6ptimos y preparados para la realizacion de sus cargos ocupacionales,
por ende la organizacion serd mas rentable ya que sus trabajadores se centraran en el
cumplimiento de metas y dar un buen servicio al cliente y de esta manera se reduce costos

y aumenta la produccion alcanzando los parametros establecidos por su gerente.

1.3.4. Dimensiones
a. Refuerzo Contingente
Bass (1998), Rodriguez & Alcoccer (2005), demuestran que esta dimension trata de
recompensar y negociar al colaborador por el logro generado tomando en cuenta el
desempefio de este, para que los premie por cada meta cumplida o sancione cuando

no se llega a la meta establecida. (P.44)
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Indicadores

Recompensa: Segun la real academia, nos indica que recompensa es una retribucion
que recibe una persona por compensacion del servicio brindado y el mérito que este
haya alcanzado.

Premio: Segun la real academia, indica que el premio es un reconocimiento que se
le entrega a un individuo por el logro alcanzado es decir una retribucion por haber
cumplido con lo que se le establecid en una cierta actividad.

Castigo Segun Perez, M. (2010), demuestra que el castigo es como una sancion que

se le da al trabajador por no cumplir con las expectativas organizacionales. (P.59)

b. Direccion por Excepcion — Activa

De acuerdo a Bass (1998), Rodriguez & Alcoccer (2005), se comprarte que en esta
capacidad existe retroalimentacion del lider a sus seguidores teniendo en cuenta lo
producido para que de esta manera intervenga de modo critico o constructivo de
acuerdo a lo accion que se va renovar este hace una guia activa y pasiva, la primera
cuando interviene para enmendar errores y modificarlos, en la segunda espera actuar
cuando hay una desviacion regularizar si es necesario. (P.44)

Indicadores

Retroalimentacion: Segun Perez, M. (2010), nos indica que la retroalimentacion es
aquella informacion que se trasmite en la organizacion mediante ciertas actividades

para mejorar el sistema organizacional. (P.254).

c. Direccion por Excepcion — Pasiva

Segln Bass (1998), Rodriguez & Alcoccer (2005); nos indica que en esta dimensién
Laissez — Faire el lider se abstiene a guiar a su seguidores y se interpone cuando su
colaboradores solicitan algun tipo de informacidn que es de suma relevancia para la
empresa (P.44)

Indicadores

Abstinencia de guiar: Segun la real academia, abstinencia se refiere a contenerse de
manera parcial o definitiva de realizar algo como puede ser guiar a grupo de personas
para realizar las actividades empresariales.

Guiar: Segun la real academia guiar es la accion de encaminar a un individuo o
grupo de personas, teniendo un fin u propdsito que se quiera llegar, por tanto se
ensefia a los individuos ciertas reglas, conducta y propdsitos para cumplir con el

objetivo
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1.3.5. Teoria sobre el Desempefio Laboral

1.35.1.  Teoria de la Fijacion de Metas
Gareth Jones & Jennifer George (2010), sefialan que la teoria de fijacion de metas es
aquella que encamina a los colaboradores para que mejoren su desempefio y
contribuyan de manera positiva en cada rol que estos ocupan, asi mismo se le da una
retroalimentacion al personal sobre la meta que se quiere alcanzar segun el puesto
que cada uno ejerce. Ed Locke y Gary Latham investigadores de esta teoria nos
comentan que si los gerentes de una empresa busca la participacion de los
colaboradores con la fijacion de objetivos que ellos tienen, estos mejoran el
desempefio siendo productivos sintiéndose mas comprometidos con la empresa y a
la vez mejorando su conducta aportando de manera positiva en su trabajo, como
también sefialan que si un directivo plasma a los trabajadores metas dificiles esto
ayuda que los colaboradores se motiven de una manera especifica esforzandose mas
para el logro de los objetivos, es decir entre méas dificiles son las pruebas o metas que
se les sefiale a los trabajadores estos realizaran de manera productiva sus labores.
P.479

1.3.6. Desempeiio Laboral
Segln Robbins & Judge (2009), sefialan que el desempefio laboral se da a la
influencia que el trabajador transmite en su comportamiento, aptitudes y
competencias frente a los de méas colaborados lo que permite informacion relevante
para la evaluacion de su desempefio, el cual permite que los lideres o jefes de dicha
entidad tome decisiones frente a su recurso humanos por el desenvolviendo que
ejerce cada colaborador de manera individual y de esta manera se pueda asignar
recompensas, ascensos, incentivos, entre otros de acuerdo a su desempefio, tenemos
las siguientes dimensiones para evaluar el desempefio de los colaboradores los cuales
son: (P.595).

1.3.6.1. Dimensiones
a. Desempefio de Tarea
Segun Robbins (2013), el desempefio a la tarea es aquella premisa que ayuda a las
organizaciones al cumplimento de objetivos con el propdsito de contribuir con la
produccidn empresarial, donde aqui se le asigna a los colaboradores obligaciones,
responsabilidades y tareas administrativas para el cumplimiento de las mismas.
(P.555)
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Indicadores

Responsabilidad laboral: Segin Perez, M. (2010), la responsabilidad es el
compromiso que tiene el individuo con la organizacion para asumir las consecuencias
de sus actos y cumplir con las tareas que se les asigne en el puesto de trabajo como
por ejemplo el cumplimiento: objetivos organizacionales, tareas asignadas,

responsabilidad laboral saber la funciones de cada area. (P.253).

Tarea administrativa: Perez, M. (2010), indica que la tarea administrativa es
aquella actividad donde el individuo realiza trabajaos fisicos y mentales para llegar
a un objetivo establecido como tenemos la realizacion de: capacitaciones a los
trabajadores, desarrollo de habilidad intelectual, esfuerzo fisico y toma decisiones.
(P.270).

b. Civismo

Robbins (2013), indica que el civismo hace referencia al ambiente laboral que se da
en una organizaciéon, de tal manera que aqui se involucra al trabajador al
cumplimento de objetivos empresariales, teniendo en cuenta la participacién de cada
miembro con opiniones positivas, sugerencias, el respeto entre comparieros y se

ayuden mutuamente para que asi haya un calido espacio en donde laboran. (P.555)

Indicadores

Ambiente psicoldgico: es aquella situacién que el individuo percibe dentro su
entorno de trabajo, es decir como se desarrolla el colaborador para la realizacién de
sus actividades de acuerdo a las condiciones laborales, los que son: materiales, tener
comunicacion efectiva entre compafieros, las condiciones de la empresa y la

infraestructura para el logro adecuado de su desempefio.

Objetivos organizacionales: Pérez, M. (2010) afirma que los objetivos son aquellas
metas que se encuentran plasmadas en una organizacion para alcanzar la meta
trazada, esto con la ayuda mutua de los colaboradores a través de los resultados que
estos realicen con la ayuda mutua de sus compariieros y jefes, es decir: metas,
solidaridad entre compafieros, trabajo en equipo y el vinculo laboral entre

companieros y jefes. (P.214)
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c. Productividad

Robbins (2013), precisa que la productividad son aquellas conductas que afectan
directamente a la organizacion, es decir cuando el personal de una organizacion tiene
ética al trabajar, las acciones que realizan deben ser positivas como por ejemplo:
respeto, compromiso Y las relaciones laborales con su equipo de trabajo (P.555)
Indicadores

Comportamiento: Alles, M (2010), indica que el comportamiento son conductas
que muestra un individuo a través de sus acciones, actitudes dentro de la organizacion
como por ejemplo: puntualidad, relaciones laborales, comportamiento y compromiso

que tiene el colaborador con la empresa. (P.382).

1.3.6.2. ¢Qué se Evalua?
a. Resultados de tarea individual
Segln Robbins & Judge (2013), expresa que los resultados individuales se evalGan
de acuerdo a las metas establecidas a cada trabajar en el porcentaje que cumple con
el objetivo y su desenvolvimiento en la cantidad vendida o producida y el tiempo que
necesita para el cumplimiento del propdsito indicado. (P.555).
b. Conductas
Robbins & Judge (2013), nos dice que los gerentes observan el comportamiento de
su grupo de trabajo de manera individual y de equipo para de esta manera notar que
tan activos son su subordinados, si existe adaptabilidad, si hay autonomia para la
realizacion de tareas y dan sugerencia de mejora para que la organizacion marche
correctamente y sea eficaz a través del tiempo. (P.556).
c. Rasgos
De acuerdo con Robbins & Judge (2013), plantea que los rasgos son aquellas
caracteristicas que cada colaborador demuestra como su actitud, la confianza al
realizar sus cosas y experiencia que tiene para el logro de objetivos (P.556)
¢ Quién debe realizar la Evaluacion?
Se dice que la responsabilidad siempre recae en el gerente para realizar la evaluacion
de desemperio, pero actualmente se aplica la técnica “evaluacion 360°” donde todos
pueden participar desde el personal de limpieza hasta los directivos esta evaluacion
consta en que los trabajadores se evallen asi mismo y a su vez brinden
retroalimentacién sobre todos los miembros de una empresa, de esta manera se puede
obtener resultados exactos de desempefio, Robbins & Judge (2013), (P.556 — 557).
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1.3.6.3.  Métodos De Evaluacion De Desemperfio Laboral

Segun Robbins & Judge (2013) indica que existen técnicas para evaluar las cuales
son: (P.558)

a. Ensayos escritos

Aqui se evalla al colaborador mediante sus capacidades de manera escrita las que
son fortalezas, debilidades su potencial entre otras para dar mejoras y sugerencias
para mejorar el rendimiento en la organizacion. (P.558)

b. Incidentes criticos

En esta evaluacion el gerente narra y busca los acontecimientos de cada colaborador
con respecto a su eficiencia y eficacia en sus realizaciones laborales con el fin de

mejorar los aspectos que tengan debilidad en cada uno de ellos. (P.558)

c. Escalas graficas de calificacion

Esta calificacién se da a base de los comportamientos, capacidades, atencion,
cooperacion e iniciativa que tiene un trabajador al cumplimiento de su trabajo, el
evaluador hace un listado de estas mencionadas en un orden, calificandolo con un
mediador de “poco informado de la organizacion” o “domina lo que requiere la

empresa”. (P.559)

d. Escalas de calificacion ancladas al comportamiento

En la escala de calificacion se fusionan los incidentes criticos y la escala de graficas
para la evaluacion, pues aqui el individuo es competente a base de sus

comportamientos que va dando a lo largo de su trabajo. (P.559)

e. Comparaciones Forzadas

La evaluacion en esta herramienta se da como su propio nombre lo dice comparando
al trabajador de manera individual y grupal con sus demas compaiieros, lo que son:
(P.559)
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a Ordenamiento individual: se califica en orden ascendente por trabajador
colocando en primera posicion al mejor y en ultima posicion aquel individuo

que su desempefio es inferior (P.559)

b. Ordenamiento Grupal: en esta evaluacion se coloca a cada colaborar en
forma continua segun su desempefio por ejemplo en una empresa de 30
colaboradores al individuo que tiene el primer puesto en su rendimiento lo
colocan con el numero 5 10 15, 20, 25, 30 al numero 2 con el 6, 12, 18,24 y
asi relativamente integrante de la empresa para que haya una equidad en la

evaluacion grupal. (P.560)

1.3.6.4.  Sugerencias para mejorar las evaluaciones de Desempefio

Robbins & Judge (2013) manifiesta que existen distinta formas de evaluar para que
no haya error a la hora de evaluar y se garantice resultados exactos en dicho apto,

entre ellas tenemos: (P.560)

a. Uso de evaluadores multiples

Esta premisa quiere inferir que si en una organizacion se determina un grupo de
evaluadores para calificar a los colaboradores de una empresa no se tendra una
respuesta equivocada por ejemplo: en una empresa de 30 colaboradores vana evaluar
5 personas a cada miembro y que en los resultados de 4 personas un trabajador tenga
calificacion alta y en 1 baja toman como referencia a la mayor parte para su
calificacion, esta evaluacion se relaciona con la técnica 360° donde todos se
autocritican y verifican el desempefio de sus compafieros teniendo respuestas fiables

en su rendimiento. (P.561)
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b. Evaluacion selectiva

La evaluacion selectiva quiere decir que al personal se califica mediante los niveles
que ocupan, para que de esta forma se evalué acerca de lo que el trabajador realiza,
porque como se sabe en una organizacion hay orientaciones y roles diferentes por

trabajador: area administrativa, produccion, servicio, etc. (P.561)

c. Capacitacion de evaluadores

Se dice que un evaluador es eficiente y eficaz en sus resultados cuando recibe un
taller de capacitacion sobre las formas y parametros que se debe evaluar a un
trabajador, con el fin de que su diagndstico sea evitando en un gran porcentaje errores
gracias al conocimiento que pueda adquirir a través de este taller que tiene como
duracion en un promedio de 1 a 3 dias como minimo. (P.562)

d. Dar alos empleados el proceso debido

Este proceso hace referencia que en una evaluacion debe aplicarse de forma justa,
sin tener en cuenta las percepciones, para que haya una retroalimentacion adecuada
entre los directivos y trabajadores teniendo resultados positivos y exactos en la

calificacion.

e. Brindar retroalimentacién del desempefio

En esta etapa implica que los directivos deben dar informacion exacta a sus
colaboradores sobre el desempefio que tienen de manera positiva como informar
sobre lo que hace falta para mejorar y asi el trabajador tome a bien el intercambio de
informacion dada por sus gerentes logrando mejores resultados a su vez corregir las
deficiencias en el rendimiento cada individuo incrementado la productividad y
rentabilidad de la empresa. (P.562)
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14.

15.

Formulacion al problema

¢La aplicacion del programa de liderazgo transaccional mejorara el desempefio
laboral en Electrotiendas del Pertd S.A.C, Chiclayo _ 2018?

Justificacion al estudio
Justificacion de lainvestigacion

El presente trabajo tiene como fin notar la influencia entre el liderazgo transaccional
y el desempefio laboral con el proposito que esta organizacion pueda mejorar en su
gestion, la productividad, ventas, trabajo en equipo, organizacion, etc para que con
esto Sanihold S.A.C logre ser competente frente al mercado, permitiendo de esta
manera acrecentar y plasmar metas a corto medio y largo plazo y asi la organizacion
tenga un mayor desarrollo y crecimiento en el mercado frente su competencia, lo cual
esta investigacion es de suma importancia porque ayudara a la lineacion de la

empresa y otras frente a sus metas, objetivos y vision plasmada .

Justificacion tedrica

Villalon, X (2014), indica que el liderazgo es indispensable hoy en dia para que la
organizaciones cumplan con los parametros establecidos pues indica que un lider es
aquel que innova, desarrolla, se centra en las personas, tiene una perspectiva a largo
plazo, origina confianza en su seguidores de tal medida que estos los sigan y se
inspiren para el desarrollo de los objetivos aumentando su desempefio, es por ello
que esta investigacion pretende generar en el gerente el tipo de liderazgo a semejanza
de sus perspectivas con el fin de que con ayuda de esta técnica pueda cumplir con lo
establecido con la ayuda de sus colaboradores ya que esta herramienta permite y
centra en la motivacion, orientacion, habilidades y desarrollo del grupo humano en

la empresa para el cumplimiento de las expectativas empresariales.
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Justificacion metodologica

Esta investigacion es un modelo mixto por las dos variables estudiadas que seran
validadas a través de un cuestionario, teniendo instrumentos, métodos confiables
segun los distintos autores citados en mis teorias que me permiten concluir que esta
informacidn seré fiable y tendré un resultado positivo frente a la mejora continua en
las empresas que desean aplica la técnica de liderazgo para mejorar su desempefio

empresarial como para futuras investigaciones que requieran aplicar.

Justificacion practica

La presente permitira que en la organizacion Sanihold S.A.C y futuras empresas
mejoren su desempefio, resolviendo problemas de comunicacion, rendimiento, roles,
objetivos y metas a cumplir que cada gerente se plasme con su vision empresarial, y
de esta manera pueda dar solucion algunas problemas gue se suscitan en las entidades
como son las: relaciones interpersonales, comunicacion, destrezas, rendimiento,
actitudes frente a su desempefio de los trabajadores para que asi haya buen manejo
de tareas a base de la orientaciobn motivacion posibles recompensas y la
retroalimentacién adecuada que exista entre lider y seguidor generando asi un buen

servicio atrayendo la contribucion el crecimiento y desarrollo de la entidad.
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1.6.  Hipotesis

H1: Laaplicacion del programa de liderazgo transaccional mejorara el desempefio
laboral en Electrotiendas del Pert S.A.C, Chiclayo _ 2018

HO: La aplicacion del programa liderazgo transaccional no mejorara el desempefio
laboral en Electrotiendas del Pert S.A.C, Chiclayo _ 2018

1.7.  Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Aplicar el programa de liderazgo transaccional para mejorar el desempefio laboral en
Electrotiendas del Perti S.A.C, Chiclayo _ 2018

1.7.2. Obijetivo Especificos

a. Diagnosticar el desempefio laboral en los trabajadores de Electrotiendas del Peru
S.A.C, Chiclayo _ 2018.

b. Disefar el programa de liderazgo transaccional en los trabajadores de Electrotiendas
del Perd S.A.C, Chiclayo _ 2018.

c. Evaluar y comparar el desempefio laboral en los trabajadores de Electrotiendas del
Pert S.A.C, Chiclayo _ 2018.
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II. METODO
2.1.  Disefio de Investigacion

El disefio de esta investigacion es Pre Experimental, debido que solo mi variable dependiente
sera evaluada en un pre test y pos test. Segun Siamperi (2014) indica que una investigacion
Pre experimental es aquella que se analiza una sola variable, es decir no existe ningun tipo
de control o relacion entre la variable independiente y dependiente, pues este disefio tiene la
modalidad de administrar los post prueba o pre prueba de la investigacion para hallar el
grado de factibilidad, en donde como autora principal puedo indicar que este proyecto tiene
como fin analizar una variable, por ende pertenece a este tipo de investigacion mencionado

anteriormente.

Este disefio se realizara de la siguiente manera:

G 01 X 07
Donde:
- G : Grupo de estudio
- 0O - Desempefio Laboral (Pre Test)
- X : Programa de Liderazgo Transaccional

- 0O - Desempefio Laboral (Post test)
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2.2. Variables, Operacionalizacion

a. Variable independiente

Liderazgo Transaccional

Segun Burns (1978), indica que este liderazgo es aquel que se realiza una transaccion es
decir hay un intercambio de cosas beneficiosas e importantes para el logro de objetivos y
metas que un lider o gerente prevé para el crecimiento de la empresa con el apoyo de sus

colaboradores (P. 61).

b. Variable dependiente

Desempefio Laboral
Segun Robbins & Judge (2009), sefialan que el desempefio laboral se da a la influencia que
el trabajador transmite en su comportamiento, aptitudes y competencias frente a los de mas
colaborados. (P.595)
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Operacionalizacion de Variables

Titulo: Operacionalizacion Desempefio Laboral.

nto.

VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES | INDICACORES TEMS ESCALA DE
MEDICION
DESEMPENO LABORAL Para medir esta variable y
Segin Robbins & Judge (2009), | notar como es el | Desempefio Responsabilida | 1,2,3,4
sefialan que el desempeiio laboral se | desempefio de cada | de tarea des
da a la influencia que el trabajador | trabajador en
transmite en su comportamiento, | ELECTROTIENDAS DELPERU
g aptitudes y competencias frente alos | S.A.C debo saber cual es su tareés. ‘ 5,6,7,8
Z de mas colaborados labor del mismo y aplicar administrativa
g una técnica de recoleccion 5
w la cual serd la encuesta y el 9,10,11,12 ORDINAL
a instrumento a utilizar es el | civismo Ambiente
E cuest|onar‘|o,. tenl.endo psicoldgico.
< como objetivo medir o Objetivos 13,14,15,16
< 5|gU|ente.~ organizacional
Desempefio de la tarea es.
Civismo N 17,18,19,20
Falta de productividad productividad | Comportamie
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2.3.

2.4.

a.

Poblacion y Muestra

Poblacion

La poblacion de mi investigacion es finita, los mismos que conformaran mi muestra,
lo cual tomare en cuenta a 23 trabajadores entre hombres y mujeres de la empresa
Electrotiendas del Pert S.A.C, Chiclayo - 2018

Muestra
La muestra de esta investigacion es de 23 trabajadores entre hombres y mujeres de
la empresa Electrotiendas del Perd S.A.C, Chiclayo - 2018

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

Encuesta
La encuesta permite la obtencion de informacion a partir de cuestionarios preparados
previamente los que estan destinados a un grupo de individuos con el fin de recoger

informacion que pueda someterse a analisis.

Instrumento

Para la investigacion se utilizé como instrumento un cuestionario constituido por 20
preguntas con las alternativas de respuesta en escala ordinal de Likert en 5 niveles
de calificacion: Siempre (1), Casi siempre (2), a veces (3), Casi nunca (4), Nunca (5),
que sirve para recolectar los datos de la variable de desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa electrotiendas del Pert S.A.C.

Validez v Confiabilidad
Para determinar la validez y confiabilidad del contenido de los datos se utilizé el

Alpha de Cronbach del programa SPSS version 24, que establece un valor minimo
de 0,8 de la razon de fiabilidad.
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2.5.

2.6.

Meétodo de analisis de datos

El tipo de investigacion empleado es la variable cualitativa, teniendo como referente
a la poblacion finita por lo que encuestare a 23 colaboradores de Electrotiendas del
Pert S.A.C; a su vez los instrumentos usados para saber la validez de mis variables
lo realizare con la confiabilidad del Alfa de cronbach permitiéndome ver la relacién
de mis variables con el anlisis de frecuencias, barras y porcentajes como también el
programa IBM SPSS Statistics 24 y Excel 2013, en donde aquellos instrumentos me
permiten medir desempefio de los colaboradores.

Para la comprobacion de mi hipétesis realizare la prueba de Wilcoxon utilizando el
SPSS Statistics 24.

Aspectos Eticos
Para que esta investigacion tenga aceptacion por parte de la empresa Electrotiendas
del Pert S.A.C, se les informo a todos los colaboradores teniendo en cuenta su
aceptacién y consentimiento para su participacion en este trabajo investigativo.
Yo Yesenia Melina Perez Rugel, me comprometo que los datos de recoleccion
obtenidas a través de mis instrumentos de validacion seran de total confiabilidad y

solo para temas exclusivamente investigativos.

a. Consentimiento informado: A los participantes de la presente investigacion se
les da a conocer las condiciones, derechos y responsabilidades que el estudio
involucra donde sus respuestas deben ser veraces para obtener informacion que
no sea sesgada.

b. Confidencialidad: A los colaboradores se les informa la seguridad y proteccion
de su identidad como informantes valiosos de la investigacion.

c. Observacion participante: El investigador actia con prudencia durante el
proceso de acopio de los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los
efectos y consecuencias que se derivaran de la interaccion establecida con los
participantes del estudio.

d. Originalidad: Es una investigacion original donde se recogen aportes de

investigadores los cuales han sido citados anteriormente.
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I11.  RESULTADOS

3.1.  Andlisis descriptivos del resultado del cuestionario para evaluar el desempefio
labora a los trabajadores de Electrotiendas del Peru s.a.c del Pre- test.

Dimension: Desempefio de Tarea

Tabla 1: Los colaboradores de la empresa electrotiendas del Pert S.A.C segun el

desempefio de tarea

PREGUNTAS

cumple frecuentemente con los objetivos

organizacionales de la empresa

Asumo la responsabilidad de mis actos
cuando no cumplo de manera efectiva las

tareas asignadas.

Tengo en claro todas las responsabilidades

gue debo cumplir en mi area asignada.

Conozco cada funcion que se realiza en las
distintas areas de la empresa.

La empresa realiza capacitaciones o talleres
para mejorar su desarrollo personal y

laboral.

En el area donde se desempefia realiza tareas

gue desarrolle sus habilidades intelectuales.

Para cumplir con sus tareas asignadas

realiza esfuerzo fisico.

Ante un problema laboral es consiente a la

hora de tomar una decision.

NUNCA

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

CASI

NUNCA  VECES

13%

0%

0%

35%

0%

0%

4%

30%

A

52%

52%

57%

39%

39%

39%

26%

39%

CASI
SIEMPRE

22%

22%

26%

22%

35%

43%

30%

9%

SIEMPRE

13%

26%

17%

4%

26%

17%

39%

22%

Fuente: encuesta aplicada a los 23 colaboradores de electrotiendas del Pert S.A.C

Elaboracién: propia
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Figura 1: Desempefio de tarea

Fuente: tabla 1

Interpretacion:

En latabla 1y figura 1 de las preguntas formuladas en electrotiendas del Per S.A.C, el 52% de los
encuestados indican que a veces cumplen con su objetivos organizacionales, esto debido que 22% de
los encuestados indiquen que casi siempre asumen sus responsabilidades cuando no cumplen de
manera efectiva con sus objetivos por lo que un 57% de los colaboradores no tienen en claro todas
las responsabilidades de su area asignada, lo que esto hace repercusion ante el desempefio de cada
colaborador ya que no tienen en claro todas las funciones a cumplir, asi mismo el 4% de los
trabajadores indica que si conoce lo que se realiza en las distintas areas para poder apoyar a su
comparfieros mientras que el porcentaje restante no tiene en claro lo que realizan sus demas
compafieros esto debido a que solo el 39% de los encuestados indica que a veces se realiza
capacitaciones o talleres de mejora personal en la empresa antes mencionada, lo que cabe recalcar
gue en hace falta promover capacitaciones por lo que el porcentaje restante no menciona lo mismo,
por consiguiente el 17 % de los colaboradores indican que para cumplir con su labor siempre deben
desarrollar habilidades intelectuales y un 39% sefialan que siempre realizan esfuerzo fisico para
laborar, finalmente el 22% contesto que siempre puede tomar la decision correcta frente a una averia
laboral, lo que veo conveniente indicar al gerente de esta empresa tomar decisiones a largo plazo
frente a sus colaboradores orientdndolos a familiarizarse con los objetivos organizacionales a través
de una retroalimentacion efectiva y clara de las metas que se desea alcanzar, mediante talleres y otras
actividades que demuestren todo que se debe realizar en dicha empresa, para asi promover en los

clientes internos mejoras en su desempefio logrando que la organizacion crezca en el mercado.

39



Dimension: Civismo

Tabla 2: Los colaboradores de la empresa electrotiendas del Pert S.A.C segun el civismo

CASI A CASI
PREGUNTAS NUNCA SIEMPRE
NUNCA VECES SIEMPRE

Cuenta con los recursos y materiales necesarios o 0% 26% 43% 30%

para realizar su trabajo.

La comunicacion que mantiene con su equipo 0% 0% 43% 3506 2204

de trabajo es efectiva.

Muestra conformidad con las condiciones 0% 0% 43% 30% 26%

laborales de la empresa.

Se siente satisfecho con el espacio e

) ) 0% 0% 39% 30% 13%
instalaciones de la empresa.
Cree que su trabajo realizado en la empresa
cumple con las expectativas organizacionales. 0% 0% 57% 35% 9%
Las metas asignas por su jefe son alcanzables 0% 0% 48% 39% 13%
con la ayuda de sus compafieros de trabajo
Logra cumplir todas las metas que le asigna su 0% 13% 61% 26% 0%
jefe mediante el trabajo en equipo
Se encuentra familiarizado con la empresa para

0% 0% 48% 30% 22%

cumplir los objetivos organizacionales a corto,

mediano y largo plazo.

Fuente: encuesta aplicada a los 23 colaboradores de electrotiendas del Peri S.A.C

Elaboracion: Propia
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Figura 2: Civismo

Fuente: tabla 2

Interpretacion:

En la tabla 2 y figura 2 de las preguntas formuladas a los colaboradores de electrotiendas del Perd
S.A.C, el 43% sefiala que casi siempre cuenta con los recursos y materiales necesarios para laborar,
esto debido que el 22% plantea que siempre hay una comunicacion efectiva con su equipo por lo
que hace falta tener una comunicacion més estrecha para informar sobre los materiales escasos, asi
mismo notamos que el 43% de los encuestados indican que a veces muestran conformidad con las
condiciones laborales de la empresa, por lo que solo el 13% de la poblacion encuestada se encuentra
satisfecho con el espacio e instalaciones de la organizacion, por su parte el 57% de los colaboradores
muestran que a veces cumplen con las expectativas organizacionales, por tal motivo solo el 13% de
la poblacion encuestada indica que alcanza sus metas con la ayuda de sus compafieros, por tanto el
61% sefiala que a veces logra cumplir con las metas organizacionales trabajando en equipo, debido
que solo el 22% se encuentra familiarizada con la empresa y sus objetivos organizacionales, por ende
creo conveniente ensefiar a los gerentes y colaboradores de dicha empresa la importancia de contar
con los recursos necesarios para el desempefio y el plantear el trabajo en equipo logrando el apoyo
mutuo en colaboradores logrando que exista un buen ambiente para trabajar logrando la satisfaccion
maxima del cliente interno.
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Dimension: Productividad

Tabla 3: Los colaboradores de la empresa Electrotiendas del Pert S.A.C segun la
productividad

CASI A CASI
PREGUNTAS NUNCA SIEMRPE
NUNCA VECES SIEMPRE

Cumple con el horario establecido de la

empresa y llega siempre puntual para iniciar 0% 0% 26% 43% 30%
con la jornada laboral

Se considera una persona activa, amable y

dindmica para relacionarse con sus 0% 0% 48% 22% 30%

compafieros y cliente de manera asertiva.

Mantiene sus asuntos personales y
0% 0% 22% 30% 48%

emociones fuera del ambito laboral.

Se siente comprometido con las metas
0% 0% 13% 35% 52%

organizacionales.

Fuente: encuesta aplicada a los 23 colaboradores de electrotiendas del Pert S.A.C

Elaboracion: propia

P17 P18 P19 P20

B NUNCA B CASINUNCA ®AVECES CASI SIEMPRE B SIEMRPE

Figura 3: Productividad

Fuente: tabla 3
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Interpretacion:

En latabla 3 y figura 3 de las preguntas formuladas a los colaboradores de electrotiendas del
Peri S.A.C, el 43% de los encuestados indican que siempre cumplen con el horario
establecido por la empresa para dar inicio con su jornada laboral, asi mismo el 22% responde
que se considera una persona proactiva, amable y dindmica para relacionarse con sus
comparieros y posibles clientes externos atendiendo cordialmente, por tanto el 48% de los
colaboradores plantea que casi siempre mantienen sus asuntos personales y/o emocionales
fuera del ambito laboral, a su vez el 13 % la poblacion encuestada muestra que a veces se
siente comprometida con las metas organizacionales, lo que esta dimensién me ayuda para
comunicar a los gerentes de la empresa anteriormente mencionada cuales son las falencias
de sus colaboradores para apoyarlos en lo que se requiera y puedan mejorar al desenvolverse
en su ambito laboral logrando una mejor produccién para la organizacion, en este caso veo
conveniente que lo gerentes deben precisar en dar talleres de mejora tanto personal como

profesional a los colaboradores para desarrollarse mejor en su tareas asignadas.
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3.2.  Andlisis descriptivos del resultado del cuestionario para evaluar el desempefio

labora a los trabajadores de Electrotiendas del Peru s.a.c del Post- test.

Dimensién: Desempefio de Tarea

Tabla 4: Los colaboradores de la empresa Electrotiendas del Perd S.A.C segun el

desempefio de tarea.

PREGUNTAS

cumple frecuentemente con los objetivos

organizacionales de la empresa

Asumo la responsabilidad de mis actos cuando
no cumplo de manera efectiva las tareas

asignadas.

Tengo en claro todas las responsabilidades que

debo cumplir en mi area asignada.

Conozco cada funcion que se realiza en las

distintas areas de la empresa.

La empresa realiza capacitaciones o talleres

para mejorar su desarrollo personal y laboral.

En el area donde se desemperia realiza tareas

gue desarrolle sus habilidades intelectuales.

Para cumplir con sus tareas asignadas realiza

esfuerzo fisico.

Ante un problema laboral es consiente a la hora

de tomar una decision.

NUNCA

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

CASI

NUNCA

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

A CASI
VECES SIEMPRE

17% 39%
0% 61%
0% 0%
0% 43%
0% 30%
0% 26%
26% 43%
0% 13%

SIEMPRE

43%

39%

100%

57%

70%

74%

30%

87%

Fuente: encuesta aplicada a los 23 colaboradores de electrotiendas del Pert S.A.C

Elaboracién: propia
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Figura 4: Desempefio de tarea

Fuente: tabla 4

Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 4 de las preguntas formuladas en electrotiendas del Perd S.A.C, el
43% de los encuestados indican que siempre cumplen con su objetivos organizacionales,
esto debido que 39% de los encuestados muestran que siempre asumen sus responsabilidades
cuando no cumplen de manera efectiva con sus objetivos, por lo que un 100% de los
colaboradores tienen en claro todas las responsabilidades de su area asignada, lo que esto es
favorable ante el desempefio de cada colaborador ya que tienen en claro todas las funciones
a cumplir, asi mismo el 43% de los trabajadores indica que casi siempre conoce lo que se
realiza en las distintas areas para poder apoyar a su comparfieros en el ambito laboral, esto
gracias que el 30% de los encuestados indica que casi siempre se realiza capacitaciones o
talleres de mejora laboral y personal en la empresa antes mencionada, lo que cabe recalcar
que se debe seguir promoviendo capacitaciones para llegar a todos los objetivos acordados,
por consiguiente el 74 % de los colaboradores indican que siempre desarrollan habilidades
intelectuales para cumplir con su labor deben y un 26% sefialan que a veces realizan esfuerzo
fisico para laborar, finalmente el 87% contesto que siempre puede tomar la decision correcta
frente a una averia laboral, lo que veo conveniente indicar al gerente de esta empresa seguir
orientando, capacitando a sus colaboradores con los objetivos organizacionales a través de
la retroalimentacion efectiva, mostrando de manera clara las metas que se desea alcanzar,
para asi lograr en los clientes internos la familiarizaciéon con la empresa y sigan
contribuyendo positivamente su desempefio para que la empresa siga creciendo logrando

ser mas conocida en el mercado.
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Dimension: Civismo

Tabla 5: Los colaboradores de la empresa Electrotiendas del Perd S.A.C segun el civismo

PREGUNTAS

Cuenta con los recursos y materiales necesarios

para realizar su trabajo.

La comunicacion que mantiene con su equipo

de trabajo es efectiva.

Muestra conformidad con las condiciones

laborales de la empresa.

Se siente satisfecho con el espacio e

instalaciones de la empresa.

Cree que su trabajo realizado en la empresa

cumple con las expectativas organizacionales.

Las metas asignas por su jefe son alcanzables

con la ayuda de sus comparieros de trabajo

Logra cumplir todas las metas que le asigna su

jefe mediante el trabajo en equipo

Se encuentra familiarizado con la empresa para
cumplir los objetivos organizacionales a corto,

mediano y largo plazo.

NUNCA

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

CASI

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

A

13%

13%

0%

13%

0%

13%

26%

0%

CASI
NUNCA VECES SIEMPRE

43%

43%

50%

61%

43%

52%

39%

35%

SIEMPRE

43%

43%

50%

26%

57%

35%

35%

65%

Fuente: encuesta aplicada a los 23 colaboradores de electrotiendas del Pert S.A.C

Elaboracién: Propia
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Figura 5: Civismo

Fuente: tabla 5

Interpretacion:

En latabla 5y figura 5 de las preguntas formuladas a los colaboradores de electrotiendas del
Per S.A.C, el 43% sefiala que casi siempre cuenta con los recursos y materiales necesarios
para laborar, esto debido que el 17% plantea que siempre hay una comunicacion efectiva
con su equipo por lo que hace falta tener una comunicacion mas estrecha para informar sobre
los materiales escasos, asi mismo notamos que el 61% de los encuestados indican que
siempre muestran conformidad con las condiciones laborales de la empresa, por lo que solo
el 13% de la poblacion encuestada a veces se encuentra satisfecho con el espacio e
instalaciones de la organizacion, por su parte el 57% de los colaboradores asumen que
siempre cumplen con las expectativas organizacionales, por tal motivo solo el 13% de la
poblacion encuestada indica que a veces alcanza sus metas con la ayuda de sus compafieros,
por tanto el 39% sefiala que casi siempre logra cumplir con las metas organizacionales
trabajando en equipo, debido que el 35% se encuentra familiarizada con la empresa y sus
objetivos organizacionales, por ende creo conveniente demostrar a los gerentes y
colaboradores de dicha empresa la importancia de plasmar en los trabajadores el trabajo en
equipo para lograr el apoyo mutuo entre ellos y asi pueda existir un buen ambiente agradable

para trabajar llegando la satisfaccion maxima del cliente interno.
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Dimension: Productividad

Tabla 6: Los colaboradores de la empresa Electrotiendas del Perd S.A.C segun la
productividad

CASI A CASI
PREGUNTAS NUNCA SIEMPRE
NUNCA VECES SIEMPRE

Cumple con el horario establecido de la

empresa y llega siempre puntual para iniciar 0% 0% 0% 30% 70%
con la jornada laboral

Se considera una persona activa, amable y

dindmica para relacionarse con sus 0% 0% 0% 0% 100%
compafieros y cliente de manera asertiva.

Mantiene sus asuntos personales y

) o 0% 0% 0% 26% 74%
emociones fuera del ambito laboral.

Se siente comprometido con las metas
P 0% 0% 0% 26% 74%

organizacionales.

Fuente: encuesta aplicada a los 23 colaboradores de electrotiendas del Pera S.A.C

Elaboracion: Propia

100%
90%
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70%
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509
40%
30%
20%
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P17 P18 P19 P20
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Figura 6: Productividad

Fuente: tabla 6
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Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 6 de las preguntas formuladas a los colaboradores de electrotiendas del Perd
S.A.C, el 30% de los encuestados indican que casi siempre cumplen con el horario establecido por
la empresa para dar inicio con su jornada laboral y el porcentaje restante siempre, asi mismo el 100%
responde que se considera una persona proactiva, amable y dindmica para relacionarse con sus
compafieros y posibles clientes externos atendiendo cordialmente, por tanto el 26% de los
colaboradores plantea que casi siempre mantienen sus asuntos personales y/o emocionales fuera del
ambito laboral y el grupo restante de los encuestados siempre, a su vez el 74% la poblacion
encuestada muestra que siempre se siente comprometida con las metas organizacionales, lo que esta
dimensién me ayuda para comunicar a los gerentes de la empresa anteriormente mencionada cuales
son las falencias de sus colaboradores para apoyarlos en lo que se requiera y puedan mejorar al
desenvolverse en su ambito laboral logrando una mejor produccién para la organizacion, en este
caso veo conveniente que lo gerentes deben precisar en dar talleres de mejora tanto personal como

profesional a los colaboradores para desarrollarse mejor en su tareas asignadas.

3.3.  Analisis de comparacién de los resultados obtenidos entre la Pre Test y Pos Test aplicada
en los colaboradores de electrotiendas del Pert S.A.C, Chiclayo -2018.

Tabla 7: Los colaboradores de la empresa Electrotiendas del Perd S.A.C seglin las
dimensiones de desempefio

DESEMPENO DE TAREA CIVISMO PRODUCTIVIDAD

Pre test Pos Test Pre test Pos Test Pre test Pos Test
nunca 0% 0% 0% 0% 0% 0%
casi nunca 10% 0% 4% 0% 0% 0%
a veces 43% 5% 46% 10% 27% 0%
casi siempre 26% 32% 34% 46% 33% 21%
siempre 21% 63% 17% 44% 40% 79%

Fuente: programa Excel 2013
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Figura 7: Comparacidn Pre test y pos test

Fuente: tabla 7
Interpretacion:

En latabla 7 y figura 7 se muestra los resultados obtenidos de mi pre test y pos test evaluados
a los colaboradores de electrotiendas del Pert S.A.C, tomando como principal medio de
evaluacion a las dimensiones de mi variable dependiente “desempefio laboral”, donde por
observacién directa de la figura nimero siete se demuestra la calificacion de mi pre test y
pos test, donde con referencia a mi pre test el resultado calificativo indicado por los
colaboradores dio que entre el 40% al 46% a veces se cumplia con las preguntas formuladas
de las dimensiones de desempefio de tarea, civismo y productividad, por lo que estos
colaboradores tenian un desempefio medio en su ambiento laboral, mientras que en la etapa
del pos test se reflej6 una mejora gracias a la aplicacion de los talleres brindados a estos
trabajaderos con el tema de mi variable independiente “liderazgo transaccional”, demostro
que en la dimension de desempefio de tarea y productividad se logré una mejora con un
porcentaje de 63% a 79% siempre se cumplia con las preguntas efectuadas en el cuestionario,
mientras que en la dimension de civismo que implica en ambiente laboral mejoro el 46%
con referencia al pre test por lo que se acoto que casi siempre se sentia satisfecho con su
entorno laboral , es decir actualmente los colaboradores mejoraron en su desempefio laboral
y también se encuentran de acuerdo con el ambiente organizacional, por tanto esto hace que

haya una mejora positiva en la empresa de electrotiendas del Pert S.A.C.
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3.4.  Anaélisis de comparacion de los resultados obtenidos entre la Pre Test y Pos Test parala

Contratacion de La Hipdtesis.

Tabla 8: Prueba de Wilcoxon

Estadisticos descriptivos

N Media Desviacion tipica Minimo Maximo
PRE_TEST 23 74.30 12.751 57 99
POS_TEST 23 89.91 6.735 83 100

Fuente: IBM SPSS STATISTICS 20

Interpretacion:

En la tabla 8 logramos notar que tanto en a pre test y pos test el nimero de encuestados fueron 23
donde en la pre test en el estadistico de la media, en el minimo y maximo fue menor en sus datos
obtenidos con referencia al pos test teniendo datos mayores a la pre, con excepcion de la desviacion
tipica donde el resultado de mi pre test fue mayor a la pos test, esto me indica que hubo una mejora
en las respuestas de los colaboradores de electrotiendas del Perd S.A.C logrando que se mejorara el

desempefio.

Tabla 9: Prueba de Wilcoxon

Estadisticos de contraste?

POS_TEST - PRE_TEST

-4,205°
Sig. asintot. (bilateral) .000

Fuente: IBM SPSS STATISTICS 20
a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon
b. Basado en los rangos negativos.

Interpretacion:

En la tabla 9 se observa en la prueba de wilcoxon para la contratacion de la hipétesis, donde de
acuerdo a los datos reflejados en el cuadro estadisticos de contraste, el valor tipificado del estadistico
es igual a -4,205; por lo tanto se rechaza la hipétesis nula aceptando a la hipdtesis alterna, de tal
modo se puede decir que H1: La aplicacion del programa de liderazgo transaccional mejorara el

desempefio laboral en Electrotiendas del Perd S.A.C, Chiclayo _ 2018.
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IV. DISCUSION

En el presente capitulo se toma en consideracion el marco tedrico e hipétesis y los resultados
de la investigacion con el propdsito de sustentar la discusion y poder analizar cada hallazgo

encontrado.

En relacion al marco teérico

La presente investigacion pone en hincapié los argumentos de los distintos autores con
referencia al liderazgo transaccional y desempefio laboral tal y como se indica en el siguiente

parrafo:

En la variable independiente encontramos a Burns (1978), que indica que el liderazgo
transaccional, es aquel que realiza una transaccion entre los jefes y colaboradores de una
empresa para lograr los objetivos empresariales, asi mismo Hellrregel & slowon (2009),
coincide con el concepto de Burns, por lo que este Gltimo menciona que este liderazgo
permite la interaccion entre un grupo de personas para lograr un fin en comun, lo que hace
referencia en mi opinion que ambos autores tienen similitud en sus conceptos sobre el
liderazgo transaccional por lo que se entiende que la técnica de liderazgo ayuda al gerente y
subordinado establecer acuerdos mutuos que beneficien a las dos partes logrando las metas

trazadas.

En relacion a los antecedentes

Jimenez (2014), en su investigacion de la relacién entre el liderazgo, motivacion y
desempefio laboral indico que no existe relacion alguna ante los temas anteriores
mencionados, mientras que Aurizar (2014),en su tema estilos de liderazgo en el desempefio
laboral demuestra que si existe relacion directa entre estos dos, asi mismo cabe recalcar que
este Gltimo autor mencionado explica que para que exista un relacién entre estas dos
variables debemos saber aplicar un liderazgo que se asemeje a la necesidad de la empresa
requerida, para que se pueda ejercer una motivacion adecuada a los colaboradores o
seguidores y estos trabajen eficientemente, por tanto en mi proyecto de investigacion con los
resultados estadisticos obtenidos del presente, me encuentro de acuerdo con Aurizar (2014),
por lo logre notar que si hay relacion entre el liderazgo y el desempefio, por ende estos dos
tienden a tener repercusion en el desempefio del colaborador para que trabajen

eficientemente, en cuanto a Jimenez (2014) no obtuve coincidencia con este autor ya que en
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mi porcentajes estadisticos se demostrd que si hay mejora en el desempefio laboral aplicando

el estilo de liderazgo transaccion, es decir si existe una relacion entre ambos.

Por otro lado esparza (2016), en su investigacion estilos de liderazgo y su efecto en el
desempefio laboral comenta que si se logra mejorar el desempefio de los colaboradores a
través de un tipo de liderazgo que esté acorde a la empresa que se va investigar, lo cual me
encuentro de acuerdo con este autor porque para que exista un resultado positivo en la
investigacion de un proyecto se recomienda que el investigador conozca la problematica a
cubrir, como se dio en esta investigacion, donde la empresa que se realizé la aplicacion de
talleres de liderazgo transaccional se hizo debido que esta empresa su rubro es comercial y
tiene como fin llegar a una meta establecida a la empresa, haciendo que los colaboradores
tengan algun incentivo u recompensa por el logro de estos, lo que suscite favorable realizar
este tipo de liderazgo ya que segun Burns (1978) indica que este estilo denota la interaccion

entre colaboradores para llegar a un fin en comun.

En relacion a hipotesis

A base de los resultados estadisticos hallados, se demostrd que si existe relacion directa entre
el liderazgo transaccional y el desempefio laboral, esto debido que mi comprobacion de
hipbtesis acepto la hipotesis H1: aplicacion del programa de liderazgo transaccional
mejorara el desempefio laboral en Electrotiendas del Perd S.A.C, Chiclayo _ 2018,
rechanzando asi la HO: La aplicacién del programa liderazgo transaccional no mejorara el
desempefio laboral en Electrotiendas del Pertd S.A.C, Chiclayo _ 2018.
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V. CONCLUSIONES

Cuando el trabajo de investigacion se encuentra aplicado y ya se analizaron todos los datos
estadisticos a través de las encuestas realizadas a los colaboradores con un pre test y pos test,

se concluye que:

1. Laimplementacion programa de liderazgo transaccional para mejorar el desempefio
laboral en electrotiendas del Perd S.A.C, Chiclayo — 2018, si logro mejorar el
desempefio de los colaboradores de dicha empresa, donde realice el disefio y
construccion del programa a ejecutar, teniendo cuatro sesiones relacionadas al tema
de liderazgo transaccional y desempefio laboral, con cuyos temas de logro de metas,
comunicacion efectiva, trabajo en equipo, gracias a estos temas logre que los
trabajadores mejoraran significativamente en su desenvolvimiento laboral con

referencia a lo realizado antes de la implementacion.

2. Paradiagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de electrotiendas del Peru
S.A.C, se realiz6 dos encuestas a los mismos donde la pre test demostré un
desempefio medio, por tal motivo realice los cuatro talleres de capacitacion para
después aplicar un pos test y ver cuan efectivo resultaron estos talleres en el

desenvolvimiento productivo de cada colaborador.

3. Yadisefado y construido las actividades del programa, se realiza la capacitacion de
los colaboradores con el fin de ver la relacion entre mis variables y notar si fue
efectivo aplicar el estilo de liderazgo a los trabajadores para de esta manera poder
comprobar la efectividad con los resultados estadisticos finales.

4. Comparando los resultados de la pre test y pos test se llego a la conclusion de que si

existe una mejora en el desempefio de los trabajadores de electrotiendas del Peru

S.A.C con la implementacién del programa de liderazgo transaccional.
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VI. RECOMENDACIONES

Para la finalizacion a esta investigacion, se desea sugerir algunas recomendaciones a base

de los resultados y conclusiones obtenidas del presente estudio.

1. Los gerentes deben realizar capacitaciones o talleres dirigidos a sus colaboradores,
como minimo cada dos veces por afio, por lo que con la ayuda de estos programas
habra un beneficio para la empresa porque hace que los clientes internos adquieran

nuevos conocimientos para mejorar su desempefio.

2. Los empresarios deben promover el trabajo en equipo en sus subordinados para que
estos trabajen en conjunto y apoyo mutuo, logrando que exista un buen ambiente
para laborar en la empresa alcanzado el logro de objetivos empresariales.

3. Cada gerente o lider empresarial debe establecer dentro de sus organizaciones
medidas adecuadas entre sus colaboradores o seguidores frente a la comunicacion
activa y efectiva, obteniendo una retroalimentacion clara de cada miembro sin tener

algn sesgo en la informacidn para llegar a cada meta plasmada.

4. A los siguientes investigadores continuar realizando proyectos de investigacion
dirigidas a las variables relacionadas de este presente trabajo, como también se les
recomienda tomar en consideracién el tema de trabajo en equipo, comunicacién
efectiva y relaciones personales entre los colaboradores, porque con la ayuda de estos
temas se conseguird mejorar el rendimiento laboral en los distintos colaboradores de

nuestro pais.
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VIl.  PROPUESTA

01. Informacién General.
Esta propuesta como primordial actividad tiene es la de aplicar el “PROGRAMA DE
LIDERAZGO TRANSACCIONAL PARA MEJORAR EL DESEMEPENO LABORAL
EN ELECTROTIENDAS DEL PERU S.A.C, CHICLAYO —2018” con la finalidad que este
programa sea Util para mejorar el desempefio de estos colaboradores, asi mismo sirva como

referencia para otros trabajos de investigacion cientifica.
02. Presentacion

La aplicacion del programa de liderazgo transaccional para mejorar el desempefio laboral
en electrotiendas del Perd S.A.C, se estructura por cuatro sesiones donde se desarrollara
temas de liderazgo transaccional, la importancia de logro de metas, retroalimentacion “activa
- pasiva” y el trabajo en equipo, la que va dirigida a los colaboradores de la empresa
electrotiendas del Peri S.A.C, donde a estos se les dara a conocer sobre los temas antes
mencionados a través de los talleres de capacitacion que se desarrolla en el mismo local de
la empresa, en donde pretendo que los colaboradores mejoren su desempefio a través de la
aplicacion de estas capacitaciones, por lo que la mejora se reflejard a través de las
evaluaciones que realice a traves de las encuestas y el analisis de mi pre test y post test

logrando notar asi si fueron efectivas estos talleres para el mejoramiento del desempefio.
03. Conceptualizacion de la propuesta/ descripcion de la propuesta

La aplicacion del programa de liderazgo transaccional es aplicada a la empresa de
electrotiendas del Pert S.A.C, por lo que vi las falencias, falta de orientacion, comunicacién
efectiva, compromiso y motivacion, en los colaboradores de esta empresa para cumplir con
sus objetivos organizacionales y tener un desempefio optimo, por tal motivo como estrategia
tome en cuenta al liderazgo transaccional como tema primordial para la elaboracién de esta
propuesta por lo que segun Hellriegel, Jackson & Slocum (2009), definen que el liderazgo
transaccional es una técnica que permite que los jefes y colaboradores interactden entre si
para poder llegar en un fin en comun, es decir este tipo de liderazgo demuestra a los
colaboradores saber trabajar en equipo, comunicarse de manera activa y efectiva, motivarse
para alcanzar las metas ya que depende de estas puedan recibir algun tipo de incentivo y a

su vez puedan mejorar su desenvolvimiento laboral.
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04. Objetivos
04.1. Objetivo General
Mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de Electrotiendas del Pert S.A.C,
Chiclayo _ 2018

04.2. Objetivos Especificos

a. Diagnosticar el desempefio laboral en los trabajadores de Electrotiendas del Peru
S.A.C, Chiclayo _ 2018.

b. Disefiar el programa de liderazgo transaccional en los trabajadores de
Electrotiendas del Pert S.A.C, Chiclayo _ 2018.

c. Evaluar y comparar el desempefio laboral en los trabajadores de Electrotiendas
del Peru S.A.C, Chiclayo _ 2018

05. Justificacion

La propuesta de implementar el programa de liderazgo transaccional en Electrotiendas
del Peri S.A.C, se realiza por lo que gracias a esta aplicacion se lograra que los
trabajadores de cuya organizacion logren mejorar el desempefio laboral, lo cual resulta
conveniente por gracias a la realizacion de los talleres se podra incrementar el logro de
metas organizacionales, ademas se va a fomentar la comunicacion activa y efectiva entre
los miembros de la empresa y se lograra el trabajo en equipo, asi mismo es relevante para
esta empresa ya que los beneficiados sera el personal de la antes mencionada para
mejorar el desempefio, donde se demostrara a estos los temas acerca de liderazgo, trabajo
en equipo, logro de metas y comunicacion efectiva haciendo que los clientes internos
tengan mayor contribucién laboral al adquirir estos conocimientos de las actividades

plasmadas.

Asi mismo este programa aportara en la sociedad y a distintos investigadores para
realizar sus proyectos en empresas similares al que se aplicara, como también pueden
tomarlo como modelo aplicativo para la realizacion de un trabajo de investigacion, por
lo que esta propuesta dara a conocer cuan efectiva es a través de las encuestadas
realizadas a los trabajadores donde se reflejara la valides a través de un pre test y post
test para medir la confiabilidad de esta, llegando a la conclusion de la existencia en la
relacion entre mi variable independiente y dependiente.
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06. Fundamentos teodricos incluidos principios

Transaccional
Datos Generales.
Tema general

Liderazgo Transaccional Y desempeiio laboral
Ponente:

M.G C.P.C EDUARDO ANDRADE GUIMAREY
Sesiones:

4 (cada 15 dias)
Fecha inicio:

Mayo del 2018

Fecha de término:

Junio del 2018

Duracion:
45min (por sesion)
Dirigido:
A los colaboradores de electrotiendas del Perd S.A.C

Hora:
9:00pm

Lugar:

Local de la empresa

programa de

Liderazgo
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Sesion N° 1: liderazgo transaccional

Esta primera sesion tiene como objetivo informar a los colaboradores de la empresa
electrotiendas del Peru S.A.C sobre la variable independiente del proyecto de investigacion
la cual es Liderazgo transaccional, en donde se les informara a los colaboradores mediante
este taller temas de liderazgo transaccional y el logro de metas organizacionales como la
importancia de la retroalimentacion entre miembros de la empresa y el acompafiamiento de

jefes para el cumplimiento de objetivos
Introduccion:

Se les ensefiara una breve introduccion a los colaboradores sobre el liderazgo transaccional

através de una explicacion con la ayuda de un video en donde se dara a conocer lo siguiente:

e Que es liderazgo transaccional
e Importancia del liderazgo transaccional

e Para qué sirve el liderazgo transaccional
DINAMICA
Me Pica
Cada persona tiene que decir su nombre y a continuacion un lugar donde le pica: "Soy Juan 'y me
pica la boca". A continuacion el siguiente tiene que decir como se llamaba al anterior, y decir
donde le picaba. El también dice su nombre y donde le pica y asi sucesivamente hasta la Gltima

persona. El altimo tiene que decir desde el primero, los nombres de cada persona y donde les

picaba.

Fin del taller (Refrigerio a cada colaborador)
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Sesion N° 2: Refuerzo Contingente (Metas organizacionales)

Esta segunda sesion tiene como objetivo Incrementar el logro de metas organizacionales en
la empresa electrotiendas del Perd S.A.C, en donde se les informara a los colaboradores
mediante este taller temas de liderazgo transaccional y el logro de metas organizacionales
como la recompensas y sanciones que pueden surgir a través del cumplimiento de cada

objetivo.
Introduccion:

Se les ensefiara una breve introduccion a los colaboradores sobre las metas organizacionales

através de una explicacion con la ayuda de un video en donde se dara a conocer lo siguiente:

e Que son metas
e Importancia y para qué sirven de los objetivos organizacionales

Premios y recompensas

Dinamica:

La isla desierta

Esta dinamica de grupo permite evaluar la capacidad de los candidatos para ejercer el rol de
lider cuando hay una situacion problematica para resolver.

Se divide a los participantes en grupos de 6 como maximo y se les entrega un caso impreso.
Deben sentarse alrededor de una mesa y cada uno de ellos dispone del caso. Tienen 10
minutos para resolverlo.

El caso es el siguiente:

“Estas en un avion y vas de vacaciones. Sin embargo, ha habido un accidente en el avion y
ustedes son los Unicos supervivientes a bordo del bote, que esta a punto de hundirse por el
peso.

A pocos kildmetros se encuentra una isla desierta, a la que puedes llegar si quitas el peso del
bote.

Aqui hay 12 objetos, que debes clasificar por prioridad. Hacer la clasificacion, primero,
individualmente, y después discutir el orden de prioridad de los objetos hasta llegar a un

consenso’.
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El listado es:

e 5 paquetes de pafales

« 1 revdlver sin municion

e 20 litros de agua potable

o 1 paquete de cigarros

o 1 cajaregistradora con dinero en diferentes monedas
« 5kilos de carbon

e Hiloyanzuelos

e Preservativos

e 2 botellas de Whisky

o 1 paracaidas que no lleva las instrucciones
e 1 mechero de oro

e 1lespejo

Lo mas relevante:

Conservar aquello que permita sefializar a los aviones, como un espejo o el paracaidas; lo
que permite hacer fuego (mechero, carbdn), lo que les ayuda a sobrevivir (pesca, agua), y
aquello con lo que pueden curarse (el alcohol).

Metas Organizacionales

El ponente explicara a los colaboradores de electrotiendas del Pert S.A.C, sobre la definicion
e importancia del cumplimiento de las metas organizacionales y las recompensas que pueda
adquirir cada miembro si se llega a la meta establecida o las sanciones que surjan por no

llegar al objetivo.

Fin del Taller (Refrigerio a cada colaborador)
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Sesion N° 3: Direccion por excepceidon (Retroalimentacion “activa v pasiva’)

Esta sesion tiene como objetivo fomentar la comunicacion activa y efectiva entre los
miembros de la empresa con el fin de que cada miembro al culminar la sesion tenga facilidad
al comunicarse de manera asertiva con sus demas comparfieros para asi mejorar en el logro

de objetivos y fortaleciendo el desempefio.

Introduccion
Se les demostrara un video a los colaboradores sobre el tema de comunicacion laboral y

luego se realizara una explicacion sobre:

e Que es retroalimentacion
e Importancia de la comunicacion

e Para qué sirve y en que ayuda la organizacion ( la comunicacion efectiva )

Dinamica:

El Teléfono

Al igual que en el juego infantil de "Teléfono", esta actividad para romper el hielo puede
ayudar a los empleados a desarrollar sus habilidades de comunicacion, mientras que llegan
a conocerse el uno al otro de una manera divertida. Los empleados deben formar una linea,
ya sea de pie o sentados y la primera persona en linea debe susurrar una frase al oido de la
siguiente persona en la linea. Cada persona hace lo mismo hasta que la ultima persona
recibe el mensaje. El aspecto interesante de los juegos esta en lo diferente que la historia

pude haber terminado en comparacién con como que comenzo.
Opcional:

Si el colaborador dice la respuesta incorrecta recibira un castigo dado por sus comparieros.

Fin del Taller (Refrigerio a cada colaborador)
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Sesion N° 4: trabajo en equipo

Esta sesion tiene como objetivo ensefiar la importancia del acompafiamiento y guia entre los

miembros de una empresa para mejorar el desempefio.

Introduccion
Se les demostrara un video a los colaboradores sobre el tema del trabajo en equipo y lo
relevante que es el apoyo laboral entre los miembros de la organizacion para el cumplimiento

de metas.

e Importancia de orientar a cada miembro de la organizacién para mejorar el
desempefio
e Para qué sirve y en que ayuda a la organizacion el trabajo en equipo con la funcion

que ejerce cada colaborador

Dindmica

Jueqo de roles

Con esta dinAmica podemos evaluar la habilidad que tienen los candidatos en el uso de la
comunicacion cuando hay una situacién que resolver. Se puede observar también la capacidad

de negociacién.

Para ello, se distribuye a los participantes en parejas y se les da un caso que tendran que

resolver representandolo.
Los casos pueden ser como los siguientes:

“Manana debo faltar al trabajo y tengo que comunicarselo a mi jefe. Sin embargo, la tltima
vez que le pedi ausentarme, la semana pasada, descubrio que era mentira la excusa que le puse.

Sin embargo, mafana es verdad y necesito ausentarme”.

“Tengo una compaiiera de trabajo que me pide que por favor me quede yo hoy a terminar su
trabajo, alrededor de 20-30 minutos porque tiene que irse antes ya que tiene una boda y debe ir

a arreglarse el pelo. A mi no me apetece hacerlo”.

Fin del taller (Refrigerio a cada colaborador)
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07. Estructura

FASE |
Busqueda de informacion en la Falta de compromiso de Aplicar el programa de Disefiar los temas para
empresa electrotiendas del | __,| o5 colaboradores para , | liderazgo transaccional para los cuatro talleres de
“hallazgo  del roblema” . . o E—

g pro cumplir con las metas mejorar el desempefio laboral capacitacion
hallazgo Peru S.A.C Chiclayo _ organizacionales en Electrotiendas del PeriS.A.C
2018
Encuestas
FASE 11 (Pre test)

KApIicar el programa de

liderazgo transaccional para - -
. . Temal -Tema 2 Tema 3 Tema 4
mejorar el desempeio Juccion del c = d

_ > - . )
laboral en Electrotiendas del ) Introduccion ? ump |m|.entc.) el Comunlcac.:lon Iabc.)ral
Perd S.A.C, Chiclayo _ 2018 liderazgo transaccional metas organizacionales Retroalimentacidn

- J

Trabajo en equipo

Encuestas
(Post test)
FASE 111

Andlisis estadistico > Pre test Post test

H1: La aplicacion del programa de liderazgo transaccional mejoro el
desempeiio laboral en Electrotiendas del Peru S.A.C, Chiclayo _ 2018
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08. Estrategias para implementar la propuesta

TEMA CONTENIDO RECURSOS | RESPONSABLE | FECHAY | EVALUACION
TIEMPO
-Introduccion del Proyector
liderazgo transaccional Gaseosas Satisfecho
(video) Vasos 25 mayo
Liderazgo -Importancia y para qué Servilletas 2018 Cambio de
transaccional sirve de este liderazgo. sandwich horario
- Dindmica para romper 45 MIN
el hielo “Me Pica”
-Refrigerio.
La importancia | -Video “introduccion”
de logro de Importancia del Proyector 31 Mayo Satisfecho
metas cumplimiento de las Gaseosas 2018
REFUERZO metas organizacionales. Vasos Cambio de
CONTINGENT | -Dinamica para romper Servilletas MG CPC 45MIN horario
E el hielo “la isla sandwich EDUARDO
desierta” ANDRADE
- refrigerio GUIMAREY
Retroalimentacio | - Video de Proyector 7 Junio
n comunicacion laboral Gaseosas 2018 Satisfecho
DIRECCION | -Retroalimentacion Vasos
POR -Dinamica grupal del Servilletas 1 hra
EXCEPCION | “teléfono” sandwich
activay pasiva | - refrigerio
--Video de trabajo en Proyector 14 Junio
Trabajando en | equipo. Gaseosas 2018 Satisfecho
equipo -Demostrar la Vasos
importancia de guiar al Servilletas 45 MIN
colaborador para sandwich

mejorar su desempefio.
-Din&mica grupal del
“Juego de roles”

- refrigerio

Actividad de aprendizaje — talleres
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09. Evaluacion de la Propuesta

Para evaluar mi propuesta y ver cuan satisfactorio resulto la implementacion del programa
de liderazgo transaccional para mejorar el desempefio laboral, encueste a mis colaboradores
de la empresa Electrotiendas del Perdl S.A.C con un cuestionario de satisfaccion en cual dio
como resulto positivo e importante la realizacion de este en cuyos colaboradores, a su vez
obtuve una mejora continua en el desempefio de estos trabajadores, por lo que en la
comparacion de mi pre test con referencia al pos test se reflejo la mejora de los antes

mencionados.
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ANEXQOS

Anexo 1: Instrumento

CUESTIONARIO

Buen dia, el presente cuestionario es para evaluar desempefio laboral en los trabajadores de Electro

tiendas del Pert S.A.C es por ello que se le pide con el debido respeto que responda de la manera

mas sincera posible a las siguientes interrogaciones marcando con una X segln su criterio. Por favor

recuerde que sus respuestas son confidenciales y estrictamente para fines de investigacién. jMuchas

Gracias!

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

INDICADOR: RESPONSABILIDAD LABORAL

1. cumple frecuentemente con los objetivos
organizacionales de la empresa

2. Asumo la responsabilidad de mis actos cuando no
cumplo de manera efectiva las tareas asignadas.

3. Tengo en claro todas las responsabilidades que
debo cumplir en mi area asignada.

4. Conozco cada funcién que se realiza en las
distintas dreas de la empresa.

INDICADOR: TAREAS ADMINISTRATIVAS

5. La empresa realiza capacitaciones o talleres para
mejorar su desarrollo personal y laboral.

6. En el area donde se desempenfa realiza tareas que
desarrolle sus habilidades intelectuales.

7. Para cumplir con sus tareas asignadas realiza
esfuerzo fisico.

8. Ante un problema laboral es consiente a la hora
de tomar una decision.

INDICADOR: AMBIENTE PSICOLOGICO

9. Cuenta con los recursos y materiales necesarios
para realizar su trabajo.

10. La comunicacién que mantiene con su equipo de
trabajo es efectiva.

11. Muestra conformidad con las condiciones
laborales de la empresa.

12. Se siente satisfecho con el espacio e
instalaciones de la empresa.
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

INDICADOR: OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

13. Cree que su trabajo realizado en la empresa
cumple con las expectativas organizacionales.

14. Las metas asignas por su jefe son alcanzables con
la ayuda de sus compafieros de trabajo

15. Logra cumplir todas las metas que le asigna su
jefe mediante el trabajo en equipo

16. Se encuentra familiarizado con la empresa para
cumplir los objetivos organizacionales a corto,
mediano y largo plazo.

INDICADOR: COMPORTAMIENTO

17. Cumple con el horario establecido de la empresa
y llega siempre puntual para iniciar con la jornada
laboral

18. Se considera una persona activa, amable y
dindmica para relacionarse con sus compafieros y
cliente de manera asertiva.

19. Mantiene sus asuntos personales y emociones
fuera del ambito laboral.

20. Se siente comprometido con las metas
organizacionales.

iGRACIAS, POR SU COLABORACION!
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Anexo 2: Constancia de validacién del experto

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL EXPERTO

Por medio de la presente hago constar que realicé la revisién de los instrumentos
elaborado por el estudiante del IX ciclo de la escuela de Administracién de Empresas,
quien estd realizando un trabajo de investigacion titulado “APLICACION DEL
PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSACCIONAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN ELECTROTIENDAS DEL PERU S.A.C, CHICLAYO
_2017”

En general considero que los items de los instrumentos miden los indicadores
seleccionados para las variables de la siguiente forma:
lZ! Completamente Verdadero

Verdadero
[—_—] Ni Verdadero, Ni Falso

:l Falso

[:l Completamente Falso

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario es vélido

para su aplicacién por no poseer casi correcciones importantes.

COESPE N* 394
COLEGIO DE ESTADISTICOS DEL PERU
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Anexo 3: Constancia de validacién del experto

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL EXPERTO
A / /'
Yo, (2, afer S0tsi

Por medio de la presente hago constar que realicé la revisidon de los instrumentos
elaborado por los estudiantes de Administracién de Empresas, quienes estan realizando
un trabajo de investigacién titulado “PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSACCIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN ELECTROTIENDAS DEL PERU S.A.C, CHICLAYO —
2018".

En general considero que los items de los instrurnentos miden los indicadores

seleccionados para las variables de la siguiente forma:

[: Siempre
[:, Casi siempre
f:] Aveces
l:] Casi Nunca
] Nunca

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho test es vélido para su

aplicacién por no poseer casi correcciones importantes.

\‘\“ii% & / )/j%
2A1BA. Lic. Adm. Luis Migue'
Gonzales Zarpén

ASESOR

............................................................ -

Nombre: @%%; 74/4 %ﬁx/

.............................. /

"
-
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Anexo 4: Constancia de validacion del experto

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL EXPERTO

Yo, ..ﬁddﬁ.@.f/}/ﬁ/f??.‘/ﬁ."S?ééﬁgﬁ(‘f—...é’/‘ﬂgONf‘ titular del DNI. N°.....& {676706 de

................ 1 ettt

Por medio de la presente hago constar que realicé la revisién de los instrumentos
elaborado por los estudiantes de Administracion de Empresas, quienes estan realizando
un trabajo de investigacién titulado “PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSACCIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN ELECTROTIENDAS DEL PERU S.A.C, CHICLAYO -
2018".

En general considero que los items de los instrumentos miden los indicadores

seleccionados para las variables de la siguiente forma:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi Nunca

Jodan

Nunca

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho test es valido para su

aplicacion por no poseer casi correcciones importantes.

o O & Sz Catire ™
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Anexo 5: Matriz De Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

APLICACION DEL PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSACCIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN ELECTROTIENDAS DEL PERU S.A.C, CHICLAYO _2017

PROBLEMA GENERAL OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
TIPO DE INVESTIGACION
FORMULACION DEL PROBLEMA Aplicativa _ Explicativa
¢La aplicacién del programa de | OBJETIVO GENERAL DISENO DE LA INVESTIGACION
liderazgo transaccional - Aplicar el Pre Experimental
mejorara el desempeiio laboral programa de Variable Experimental: Porque se analiza
en Electrotiendas del Peru I|derazg9 Independiente una sola variable. “No existe - GUIA DE
S.A.C, Chiclayo _ 2018? E:?ar“;f:rclecinal para Programa de manipulacién de la variable ENTREVISTA
)

desempeiio laboral
en Electrotiendas del
Peru S.A.C, Chiclayo
2018

OBIJETIVO ESPECIFICOS
- Diagnosticar el
desempeiio laboral
en los trabajadores
de Electrotiendas del
Peru S.A.C, Chiclayo
_201s.

Liderazgo
transaccional

independiente”, no existe ningln
tipo de control.

POBLACION Y MUESTRA

Son 23 trabajadores de
Electrotiendas del Pert S.A.C,
Chiclayo _ 2018

- PROGRAMA DE
LIDERAZGO
TRANSACCIONAL
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-Disefiar el programa
de liderazgo
transaccional en los
trabajadores de
Electrotiendas del
Peru S.A.C, Chiclayo
_2018.

- Evaluar y comparar
el desempefio
laboral en los
trabajadores de
Electrotiendas del
Peru S.A.C, Chiclayo
2018

Variable
Dependiente

Desempefio
Laboral

-Desempefio de la tarea
-Civismo

-Falta de productividad

TECNICAS DE RECOLECCION DE
INFORMACION:

FUENTES PRIMARIAS
Observacidn directa
FUENTES SECUNDARIAS
Libros

FUENTES TERCIARIAS
Paginas web (internet)

PROCESAMIENTO
Software estadistico “SPSS”.

-CUESTIONARIO
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Anexo 6: Guia de entrevista

GUIA DE ENTREVISTA

ACTIVIDAD DE LA EMPRESA:

TIEMPO LABORANDO: NUMERO DE TRABABAJADORES:

PUESTO DEL ENTREVISTADO: FECHA DE ENTREVISTA:

Buenas dia, soy alumna de la Universidad Cesar Vallejo del IX ciclo, de la escuela profesional de
Administracion. El motivo de esta entrevista es para saber sobre el liderazgo que hoy se ejerce en la
empresa donde labora, es por ello que se le pide con el debido respeto que responda con la verdad a
las siguientes preguntas, ya que los datos obtenidos en esta entrevista son confidenciales y

exclusivamente para fines de investigacion.

1. ¢Allograr sus metas organizacionales lo recompensa su jefe por el cumplimiento de

objetivos?

2. ¢Qué tipos de recompensas suele otorgarles su jefe por el logro de objetivos?

3. ¢Cuéando usted no logra sus metas previstas recibe alguna sancién por parte de sus jefes?, Si

su respuesta es si, especifique que tipos de sanciones existen en la empresa.
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La comunicacion entre usted y su jefe es activa y entendible para el cumplimiento de sus

objetivos organizacionales.

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y las toman en cuenta para latoma de decisiones

Existe confianza entre usted y su jefe para comunicarse cuando tiene algln tipo de queja o

critica constructiva con el fin de resolver el problema.

Su jefe y demas compafieros participan para mejorar en su desempefio

Le comunican o sabe cuales son sus errores en cuanto a su desempefio y de acuerdo a ello

toma medidas de mejora.

Su jefe los guia o0 apoya cuando tienen alguna dificultad al laborar

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 7: Lista de requerimientos

Tabla 10: Lista de requerimiento para los talleres

Organizador del taller 01
Capacitador 01
Supervisor de electrotiendas del Peri S.A.C 01
Personal 23

Una sala (instalaciones de la empresa) Unidad 01
Una laptop Unidad 01
Proyector multimedia Unidad 01
Léapiz grafito Unidad 100
Folder manila Unidad 100
Papel bond Unidad 100
Triple Unidad 01
Fuentes Unidad 04
Vasos plasticos Unidad 100

Fotocopias Unidad
Impresiones Unidad
Anillados Unidad
Internet Tiempo
Movilidad Tiempo / Distancia
Refrigerios Unidad

Elaboracion propia



Anexo 8: Presupuestos

e Recursos humanos

El presupuesto de la premisa de recursos humanos tiene que ver con él cuerpo humano

a necesitar para la ejecucion del taller, los que se clasifican de la siguiente manera:

1.
2.

Organizador del taller, representado por la autora de la investigacion;
Capacitador, aquel que tiene experiencia en brindar asesoria en equipos de
trabajos en empresas.

Supervisor de electrotiendas del Pert S.A.C, quien se encargd de reunir a su
equipo de trabajo para la realizacién de los talleres de capacitacion.

Personal de electrotiendas del Perd S.A.C, aquellos colaboradores que
adquiriran nuevos conocimientos para mejorar el desempefio a través de la

realizacion de los talleres de capacitacion.

Tabla 101: Presupuesto de recurso humano

Descripcion Cantidad Costo Unitario Total S/.
Coordinadora 1 0.00 0.00
Capacitador 4 0.00 0.00
Supervisor 1 0.00 0.00
Personal 23 0.00 0.00

SUB TOTAL 0.00

Elaboracion propia

e EIl presupuesto dado en la parte de recursos humanos fue nulo, es decir, sin costo

alguno ya que, la coordinadora del taller es la investigadora de la tesis Yesenia Perez,

el capacitador el “MG.CPC” Eduardo Andrade quien hizo las capacitaciones sin

costo alguno, por ultimo el supervisor y resto de personal de electrotiendas del Peru

S.A.C a quienes tampoco se le otorgo dinero ya que ellos fueron los que recibieron

las charlas brindadas por nuestro capacitador.
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e Recursos materiales

Los recursos utilizados en este campo son aquellos materiales que ya fueron
mencionados en la lista de requerimientos, y donde se debe recalcar que los equipos de
apoyo para la realizacion de las capacitaciones fueron prestados por el capacitador del

taller.

Tabla 11: Presupuesto de recursos materiales

Costo Unitario

Descripcion U.D.M. Cantidad s/ Total S/.
Papel bond A4 Unidad 100 0.05 5.00
Lapiz grafito Unidad 100 0.25 25
Foler manila Unidad 100 0.50 50
Triple Unidad 01 3.00 3.00
Fuentes Unidad 04 5.00 20.00
Vasos plasticos Unidad 100 0.10 10
SUB TOTAL S/.113.00

Elaboracion propia

e El presupuesto dado en la parte de recursos materiales es de ciento trece nuevos soles
aquel dinero que fue invertido para la realizacion de las capacitaciones brindadas a

los colaboradores de electrotiendas del Pertd S.A.C.
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Servicios

Para el desarrollo de esta investigacion y el proceso del taller, se utilizd distintos

servicios los que fueron empleados en las capacitaciones otorgados a los colaboradores

de la empresa electotiendas del Pert S.A.C.

Tabla 123: Presupuestos de servicios

Costo Unitario.

Articulo U.D.M. Cantidad S/ Total S/.
Fotocopias Unidad 180 0.05 9.00
Impresiones Unidad 300 0.20 60
Anillados Unidad 3 3.00 9.00
Movilidad ;ﬁ;‘:ﬁ; 10 veces 4.00 40.00
Internet Tiempo 3 meses 60.00 180.00
Refrigerios Unidad 25 1.50 x 4 veces 150.00

SUB TOTAL 448.00

El presupuesto dado en la parte de servicios es de cuatrocientos cuarenta y ocho
nuevos soles, el cual este dinero fue invertido para la realizacion de las

capacitaciones brindadas a los colaboradores de electrotiendas del Per S.A.C.

Suma de todos los sub totales de los presupuestos dados anteriormente

Tabla 134: Suma de los sub totales presupuestales

PRESUPUESTOS SUB TOTALES
Recursos Humanos S/. 00.00
Recursos Materiales S/. 113.00
Servicios S/. 448.00
TOTAL S/. 561.00

Elaboracién propia

v El total del presupuesto invertido para la realizacidon de este proyecto de tesis es de

quinientos sesenta y uno nuevos soles, el cual es igual a S/. 561.00
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Anexo 9: Asistencia de la capacitacion de liderazgo transaccional

APELLIDOS Y NOMBRES

DNI

EDAD

Tabla 145: Asistencia al taller de capacitacion

83




Anexo 10: satisfaccion del taller

ITEMS

Satisfecho

Ni satisfecho, ni
insatisfecho

Insatisfecho

SATISFACCION DEL TEMA

IMPACTO DE LA CAPACITACION

COHERENCIA'Y CLARIDAD DEL
TALLER

SUGERENCIA U OBSERVACIONES DE
MEJORA

Tabla 1615: Satisfaccion del taller de capacitacion

Anexo 11: Evidencias del taller de capacitacion

Figura 9: Entrega de informacién del taller de capacitabién
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Figura 10: Dinamica grupal de confianza

Figura 11: Personal de Electrotiendas del Peru S.A.C
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