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RESUMEN

El objetivo principal fue determinar la realcion existente que existe entre

el liderazgo y el rendimiento laboral en la empresa Constructora.

Se logré una investigaciéon de tipo descriptivo — la cual permite conocer la
problematica que presenta la empresa en cuanto a la influencia que existe entre el

liderazgo y el desemperfio laboral en la Empresa Constructora.

La técnica utilizada fue la encuesta con su instrumento cuestionario
confeccionado con 31 items operados de acuerdo a las dimensiones de las
variables liderazgo y desempefio laboral, el cual se aplicé para la obtencion
informacion. Los cuestionarios fueron fiables a través de la prueba de alfa de
cronbach. El instrumento fue aplicado a la muestra la cual estuvo conformada por

20 colaboradores que laboran en la empresa objeto de estudio.

Dentro de los resultados se obtiene que, si existe influencia entre el
liderazgo y el rendimiento laboral en la empresa Constructora, y que los factores
gue afectan el rendimiento laboral en la empresa Constructora son el nivel de

reconocimiento de trabajo y el nivel de formacién y desarrollo personal,

Palabras claves: liderazgo, rendimiento laboral



ABSTRACT

The present research was to determine the influence overall objective
between leadership and job performance in the company Constructora.

Correlational which allows to know the issues presented by the company for
influence between leadership and job performance in the Construction Company -

descriptive research was conducted.

The technique used was the survey instrument made its questionnaire with 31
items operated according to the dimensions of leadership and job performance
variables, which was applied for obtaining information. The questionnaires were
reliable through Cronbach's alpha test. The instrument was applied to the sample

which consisted of 20 employees working in the company under study.

Among the results it is obtained if there is influence between leadership and
job performance in the company Constructora, and the factors that affect work
performance in the Construction Company are the level of recognition of work and

the level of training and personal development ,

Keywords: leadership, job performance
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1.1.1. INTRODUCCION

1.2.

1.3.

Realidad Problematica

Actualmente la sociedad empresarial vive en constantes cambios
para ser cada vez mas competitiva y a la vez buscar un mejor rendimiento
laboral, generando que el recurso humano que conforman cada una de
estas sean mas eficiente en el desarrollo de sus actividades laborales, y al
mismo tiempo tengan la capacidad de ser responsables de sus

aprendizajes y aplicaciones.

Si bien es cierto, las empresas estan conformadas por personas
capaces de asumir retos; lo cual implica la intervencion de gerentes, jefes y
directores preparados para cumplir objetivos compartidos, generando
compromiso, entusiasmo y dindmica de compafierismo, permitiéndoles ser

mas competitivos en el mercado de hoy.

Cuando los gerentes, jefes y directores influyen sobre sus
trabajadores en el logro de objetivos y metas de la organizacién, es
conocida como liderazgo, que es definido como la capacidad de dirigir a un

grupo de personas y poder influir sobre ellas.

Trabajos previos

En el contexto internacional

Segun Quintero (2012) realiz6 una investigacion denominada El
liderazgo de los directivos Bancarios segun la teoria de Likert y su relacion
con la satisfaccion laboral de los empleados basados en la teoria Herzberg
en la zona metropolitana del Estado Mérida. El estudio tuvo como objetivo
establecer la relacion entre el liderazgo de los directivos bancarios segun la
teoria de Likert y la satisfaccion laboral de los empleados bancarios; la

poblacién se conformd por 50 directivos y 305 empleados, quedando con
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muestra aleatoria de 35 directivos y 75 empleados. Los resultados
obtenidos determinaron que el liderazgo que caracteriza a estos directivos

es participativo, segun la teoria de Likert.

Por otro lado Ramirez (2013) hizo su investigacién titulada
Representaciones conceptuales de los atributos del liderazgo y de
inteligencia emocional en la significacion de un lider ideal para el siglo XXI
en un contexto organizacional en la ciudad de Monterrey; tuvo como
objetivo fundamental identificar las relaciones que existe entre las redes
semantica naturales de los conceptos tedricos de una materia entre los
maestros que la imparten y sus alumnos; para ello se trabajo con una
poblacién aleatoria de 250 trabajadores, se aplicé como instrumento un
cuestionario para todos los trabajadores. Se llegé a obtener la siguiente
conclusion: se hallaron las relaciones de liderazgo nivel cinco con los
estilos autocratico, democratico, laissez-faire, situacional, transformacional
y carismatico. Estas muestran que el estilo de liderazgo cinco se le
relaciona con los tres conductos (voluntad profesional-humildad personal e

imponer disciplina organizacional).

En el contexto nacional

Asimismo, Paredes (2013) elaboré un estudio denominado Estilos de
Liderazgo de una directiva y participacién de docentes y alumnos en la
gestion escolar en un centro educativo de nivel secundaria de Lima Norte.
El trabajo tuvo como objetivo fundamental analizar la relacion entre el estilo
de liderazgo de la directora de una institucion educativa de nivel secundaria
de Lima Norte y la participacion de docentes y alumnos en la gestidon
escolar, desde la base de las relaciones de poder que se desarrollan en la
institucion educativa; para ellos se trabajé con una poblacién de 300
alumnos del nivel secundario se obtuvo una muestra de 180 alumnos, para
la correlacion de datos se aplicO guia de entrevista para alumnos,
profesores y directores. Se obtuvo las siguientes conclusiones: que existe
un estilo de liderazgo predominante autoritario, con matices de estilo
administrativo, que influye negativamente en la participacion de docentes y

alumnos.

13



1.4.
1.4.1.

Por su parte Cruz (2011) realiz6 un estudio denominado La
influencia del estilo de liderazgo del director en la eficacia de las
instituciones educativas del consorcio en la ciudad de Lima Norte. El
liderazgo es una técnica de gestion moderna, la cual permite influir en los
colaboradores y llevarlos hacia un objetivo en comun. El trabajo tuvo como
objetivo fundamental determinar la influencia de los estilos de liderazgo de
los directores en la eficacia de las instituciones educativas del consorcio; la
hipotesis general que se pretendié fue: los estilos de liderazgo de los
directores influyen en la eficacia de las instituciones educativas del
consorcio “Santo Domingo Guzman” Lima Norte; para ello se trabajoé con
una muestra piloto de 30 docentes, para la correlacion de datos se aplic
cuestionario para alumnos, docentes y director. Se llegdb a obtener las
siguientes conclusiones: se afirma que el estilo de liderazgo del director
influye significativamente en la eficacia de las instituciones educativas del
consorcio, porgue la prueba de la hipétesis general concluyo que P= 0,000

< 0,05; entonces de rechazo H,.

Teorias relacionadas al tema
Liderazgo

Garcia (2010) El termino liderazgo se define como la cualidad o
habilidad social que posee una persona 0 un grupo con capacidad,
conocimientos y experiencia para dirigir a otras personas. No se debe
confundir el lider con el mandar, o los estilos de liderazgo con los estilos de
mando; el liderazgo se suele asociar a la capacidad de una persona o
grupo para generar y canalizar capacidades y entusiasmos en un proyecto,

industria o empresa.

George y Jones (2014) El liderazgo es el proceso por el cual una
persona ejerce influencia sobre los demas, inspira, motiva y dirige sus
actividades para ayudarlos a alcanzar objetivos del grupo de la
organizacion. La persona que ejerce tal influencia es un lider. Cuando los
lideres son eficaces, la influencia que ejerce sobre los demas ayuda al
grupo u organizaciéon alcanzar sus metas. Cuando no lo son, su influencia

no solo no contribuye, sino que a menudo impide que se alcancen las
14



metas.

1.3.1.2. Estilos de liderazgo

Sanchez (2010) El modelo conductista del liderazgo centra su
atencion en lo que hacen los lideres y como lo hacen. Este enfoque sobre
liderazgo se inicié durante la segunda guerra mundial como parte de una
actividad encaminada a desarrollar mejores lideres militares. Su origen
tiene dos causas: a) la aparente incapacidad de la teoria de los rasgos para
explicar la efectividad del liderazgo y b) el movimiento de las relaciones
humanas, que, a su vez, derivd de los estudios de Hawthorne. Se pensaba
que el comportamiento del lider provocaba consecuencias directas en la
efectividad del grupo de trabajo. Ello permiti6 que los investigadores
identificaran patrones de comportamiento (estilos de liderazgo) que

habilitan a los lideres para influir en otros con efectividad.

Uno de los primeros estudios del comportamiento del liderazgo lo
realizaron Ronald Lippitt y Ralph K. White a finales de la década de 1930,
bajo la direccion de Kurt Lewin, de la universidad de lowa. En sus estudios,
los investigadores explotaron tres comportamientos o estilos de liderazgo:

autocratico, democratico y laissez-faire.

Autocratico: describe a un lider que, por lo general, tiende a
centralizar la autoridad, impone meétodos de trabajo, toma decisiones
unilaterales y limita la participacion de los seguidores. El lider autocratico

es aquel que impone sus 6rdenes a través de una comunicacion vertical.

Democratico: describe a un lider que tiende a involucrar a los
seguidores en la toma de decisiones, delega autoridad, alienta la
participacion en la eleccion de métodos y formulaciéon de objetivos de
trabajo y emplea la retroalimentaciéon con una oportunidad para guiar a los
seguidores. El lider democratico promueve la comunicacion horizontal, a

través del empowerment.
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Laissez-Faire: generalmente otorga al grupo libertad para tomar sus
decisiones y completar el trabajo de la manera que mejor le parezca. Los
comportamientos de un lider laissez-faire podrian exhibir comprender el
proporcionar los materiales necesarios 0 contestar preguntas, por lo que
basicamente este lider no proporciona ningun liderazgo. Este tipo de
liderazgo, se suele conocer como el dejar hacer dejar pasar, el mundo se

regula solo.

En esencia, el lider autocratico practicamente toma todas las
decisiones por si mismo. El lider democrata trabaja con el grupo para
ayudar a que sus miembros alcancen su propia decision. El lider laissez-
faire deja al grupo solo para que haga lo que considere conveniente, por lo
gue mas que un estilo de liderazgo, significa ausencia de liderazgo (Wren,
2005).

Los resultados de la investigacion indican que el liderazgo
democratico en relaciéon con el autocratico puede contribuir a la cantidad y
calidad del trabajo, al igual que ah mayores niveles de satisfaccion de los
miembros del grupo. En general, los grupos prefieren a un lider
democrético. Los miembros delos grupos dirigidos por lideres autocraticos
tienden a ser extremadamente sumisos 0 extremadamente agresivos
cuando interactian entre ellos. También son los que tienen una mayor
predisposicibn de abandonar la organizacion. Los grupos dirigidos por
lideres autocréticos, en la mejor de sus expresiones, son muy productivos,
aunque solo cuando se supervisa muy de cerca a sus miembros. Cuando
se los deja solos, estos grupos tienden a dejar de trabajar. El estilo
autocratico perjudica la iniciativa y alimenta la hostilidad y la agresividad,
mientras que el laissez — faire genera confusién. El estilo democratico no
solo fue el preferido, sino el que producia el clima laboral mas positivo en el
grupo, aunque solo mediante una moneda correlacion entre el estilo del
lider y el comportamiento de los seguidores (Lewin et al., 1939).
Posteriormente, se descubrié que el liderazgo democratico no es siempre

el mejor enfoque para todos los seguidores. Por ejemplo, la investigacion
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sobre diferentes interculturales sugiere que los trabajadores rusos rinden
poco bajo un liderazgo democratico (Welsh et al., 1993).

Tannenbaum y Schmidt (1958) se cuentan entre los primeros
tedricos que desarrollan los factores bésicos que presuntamente influyen

en el estilo de liderazgo.

Aunque en lo personal eran partidarios del estilo concentrando en
los trabajadores, sugerian que el gerente considere tres corrientes de
fuerzas antes de elegir el estilo de liderazgo: las fuerzas del gerente, las

fuerzas del empleado y las fuerzas de la situacion.

No cabe duda que la primera influencia en el estilo del liderazgo del
gerente son sus antecedentes, conocimientos y valores y experiencia
(fuerza del gerente). El lider debe poseer conocimientos teoéricos y
practicos los cuales debe aplicaros dentro de la organizacion. Por ejemplo,
el gerente que piensa que las necesidades de la organizacion deben ir
delante de las necesidades de la persona, con toda probabilidad adoptara

un rol de norme control sobre las actividades de los empleados.

No obstante, las fuerzas de los empleados también deben
considerarse antes de que los gerentes elijan un estilo de liderazgo. Un
gerente puede impulsar una mayor participaciéon cuando los empleados
demandan autonomia en el puesto, quieren participar en la toma de
decisiones, se identifican con los objetivos de la organizacion, tienen
conocimientos suficientes para abordar el problema y cuentan con
experiencia en la gestion participativa. Cuando no existen estas
condiciones, los gerentes, en un principio, tendrian que adoptar un estilo

mas autoritario (Tannenbaum y Schmidt, 1958).

Por ultimo, el estilo de liderazgo debe considerar las fuerzas de la
situacion, por ejemplo, el estilo preferido por la organizacion, el tamafio y la
cohesion del grupo de trabajo, las presiones de tiempo e, incluso, los

factores del entorno.
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En general, los gerentes deben orientarse hacia estilos mas

centrados en los seguidores, debido a la influencia positiva que tal

comportamiento puede ejercer sobre la motivacion de los empleados,

calidad e las decisiones, trabajo en equipo, clima organizativo y desarrollo

de los empleados.

Tabla 1 — Estilos de liderazgo

Estilos de liderazgo

Estilo autocratico

Estilo democrético

Estilo laissez-faire (liberal)

El lider define todas las
politicas y normas por las
que se rigen las
actividades del grupo.

Todas las politicas se
analizan en grupo y son
comentadas y secundadas
por el lider.

Libertad total para las
decisiones en grupo o
individuales, con una
participacion minima del lider.

El lider define qué es lo
gue cada miembro del
grupo debe hacer
(distribucién de tareas) y
los pasos de cada
actividad.

La actividad general y las
etapas para su consecucion
se definen en discusién de
grupo. El lider sugiere dos o
mas procedimientos
alternativos entre los que se
puede eleqir.

El lider claro que suministrara
la informacion cuando esta se
solicite y no participa de otra
manera en el analisis del
trabajo.

Por lo general, el lider
determina la tarea
especifica y el
compairiero de trabajo de
cada uno de los
miembros.

Los miembros tienen la
libertad de trabajar con
quienes quieran y la division
de actividades queda en
manos del grupo.

Total falta de participacion del
lider.

El lider tiende a elogiar o
criticar a nivel personal el
trabajo de cada uno de
los miembros; no tiene
una participacion de
grupo activa.

El lider es objetivo o
enfocado en los hechos
respecto de los elogios o
criticas y trata de ser un
miembro regular del grupo en
espiritu, sin hacer gran parte
del trabajo.

Comentarios espontaneos
poco frecuentes sobre las
actividades de los miembros si
estos no se piden y ningun
intento por evaluar o regular el
curso de los acontecimientos.

Mantienen en secreto
sus criterios para valorar,
premiar y castigar.
Criticas y elogios estan
vinculadas a las
personas mas que a
como realizan sus
tareas.

Los criterios para valorar,
premiar y castigar son
publicos y objetivos.

No hace intentos por valorar ni
positiva ni negativamente el
comportamiento de los
miembros del grupo.

Fuente: Adaptado de French et al., (1985) citado por Sanchez (2010)
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1.4.2. Desempeiio Laboral

Para Chiavenato, (2011) “Se trata del comportamiento del evaluado
encaminado a lograr efectivamente los objetivos. El aspecto principal del
sistema reside en este punto. El desempefio constituye la estrategia

individual para alcanzar los objetivos pretendidos.” p. 204

Segun describe Goldman, (2014), el desempefio laboral es la actitud
gue tiene el colaborador frente a su trabajo, en donde se ve reflejado

mediante el esfuerzo los logros alcanzados.

Segun estas definiciones, se puede afirmar que el desempefio
laboral es el comportamiento del empleado encaminado a lograr el objetivo
propuesto, también nos dicen que es la actitud que tiene el colaborador
frente a su trabajo, en donde el resultado refleja el nivel de desempefio que

el empleado ha obtenido.

Chiavenato, (2011), indicé que las dimensiones del desempefio
laboral son:

1.3.2.1. Dimensiones del Desempefio Laboral

Equipo de Trabajo

Segun describe Chiavenato, (2011), esta compuesto por un namero
de colaboradores que realizan sus actividades en equipo con
responsabilidad para alcanzar las metas y objetivos de la organizacion.
Adecuacion /Ambiente de trabajo

Segun describe Chiavenato, (2011), sentirse comodo en el lugar de
trabajo, lo cual le da posibilidades al colaborador de desempefar su trabajo
eficaz y eficientemente. El ambiente laboral debe contribuir para que los
colaboradores realicen sus actividades de forma correcta. Por lo cual
debera tener los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para
desarrollar con garantias el puesto de trabajo, motivado e interesado por

las caracteristicas del mismo.
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1.5.

1.6.

1.7.

Reconocimiento del Trabajo

Segun describe Chiavenato, (2011), el trabajo efectuado es una de
las técnicas mas importantes, los colaboradores suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el

jefe no lo reconoce.

Formacion y Desarrollo Profesional
Segun describe Chiavenato, (2011), es el crecimiento personal y
profesional de los colaboradores, mediante capacitaciones para favorecer

el rendimiento laboral, y comunicacion en su relacion interpersonal.

Formulacién al problema
¢,Cual es la influencia que existe entre el liderazgo y el rendimiento

laboral en la empresa Constructora Constructora Andre Anghelos S.A.C

sucursal Cajamarca — 2016?

Justificaciéon del estudio
Segun Naupas & Mejia (2011). La investigacion se puede agrupar en

tedricas, metodoldgicas y sociales.

Justificaciéon Tedrica
La justificacion tedrica se da cuando se sefiala la importancia

gue tiene la investigacion de un problema en el desarrollo de una
teoria cientifica. Es por ello que ésta investigacion se justifica porque
nos permite estudiar a través de conceptos y teorias cientificas la
influencia que existe entre el liderazgo y el rendimiento laboral en la
empresa objeto de estudio. Ello implica indicar que el estudio va
permitir, realizar una innovacion cientifica para lo cual es necesario
hacer un balance o estado de la cuestion del problema que se
investiga, va servir para refutar resultados de otras investigaciones o

ampliar un modelo teorico. (Naupas & Mejia, 2011. p.126).
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1.8.

1.9.

Justificacién Metodolégica

La justificacibn metodoldgica se da cuando se indica que el
uso de determinadas técnicas e instrumentos de investigacion
puede servir para otras investigaciones similares. Puede tratarse de
técnicas o0 instrumentos novedosos como cuestionarios, test,
pruebas de hipétesis, modelos de diagramas, de muestreo, etc. que
crea el investigador que pueden utilizarse en investigaciones
similares (Naupas & Mejia, 2011. p.126).

El presente trabajo, utilizd el método cientifico y un tipo de
investigacion descriptiva correlacional la cual nos permite encontrar

la relacidén que existe entre ambas variables.

Justificacion Social

Segun Naupas & Mejia (2011) “La justificaciéon social se da
cuando la investigacibn va a resolver problemas sociales que
afectan a un grupo social.” p. 126. La presente tesis sirve como un
instrumento de gestion el cual va a permite conocer que factores del
liderazgo influyen de manera positiva en el rendimiento laboral de la

empresa objeto de estudio

1.10. Hipotesis

1.11.

Ho: No existe influencia entre el liderazgo y el rendimiento laboral en la
empresa Constructora Andre Anghelos S.A.C sucursal Cajamarca — 2016”.

Hi: Si existe influencia entre el liderazgo y el rendimiento laboral en la

empresa Constructora Andre Anghelos S.A.C sucursal Cajamarca — 2016”.

Objetivos
Objetivo general

Determinar la influencia que existe entre el liderazgo y el rendimiento
laboral en la empresa Constructora Andre Anghelos S.A.C sucursal

Cajamarca — 2016”.

Objetivos especificos
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Identificar los factores que afectan el rendimiento laboral en la empresa
Constructora Andre Anghelos S.A.C sucursal Cajamarca — 2016”.

Diagnosticar el nivel de liderazgo en la empresa Constructora Andre

Anghelos S.A.C sucursal Cajamarca — 2016”.

Diagnosticar el nivel de rendimiento laboral en la empresa Constructora

Andre Anghelos S.A.C sucursal Cajamarca — 2016”.

Describir la influencia entre el liderazgo y el rendimiento laboral en la

Constructora Andre Anghelos S.A.C sucursal Cajamarca — 2016”.
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CAPITULO Il
METODO

2.1. Disefio de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo porque busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno
que se analice, describe tendencias de un grupo o poblacion; y es
correlacional porque tienen como finalidad describir la relacion entre dos o
mas variables en un momento determinado, ya sea en términos
correlacionales, o en funcion de la relacion causa-efecto. Finalmente,
cuantitativa porque utilizaremos la parte estadistica para toda la

investigacion. (Sampieri, 2010).

La investigacion es de disefio no experimental por que el estudio se
realizara sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fenbmenos tal como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos; y a la vez transaccional porque recopilaremos

datos en un momento Unico Sampieri (2010).

Donde:
M = Muestra
V1= Variable 1
V2 = Variable 2

r Relacion de las variables de estudio
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2.2. Variables

Tabla 2 — Variables de investigacion

Variables de investigacion

VARIABLE

DEFINIFICION

Independiente Liderazgo

Dependiente  Desempefio laboral

George y Jones (2014) El liderazgo es
el proceso por el cual una persona
ejerce influencia sobre los demas,
inspira, motiva y dirige sus actividades
para ayudarlos a alcanzar objetivos
del grupo de la organizacién. La
persona que ejerce tal influencia es un
lider. Cuando los lideres son eficaces,
la influencia que ejerce sobre los
demas ayuda al grupo u organizacion
alcanzar sus metas. Cuando no lo
son, su influencia no solo no
contribuye, sino que a menudo impide
que se alcancen las metas.)

Segun describe Goldman, (2014), el
desempeiio laboral es la actitud que
tiene el colaborador frente a su
trabajo, en donde se ve reflejado
mediante el esfuerzo los logros
alcanzados.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3 — Operacionalizacion de la variable independiente

Operacionalizacion de la variable independiente

. . = . Tecnica -
Variable Dimension Indicador Itam Ins: w0
Decisiones centralizadas Las d&:lm solo son tomadas por el jefe de ka
nstitucdn.
Co icaciin ascendante En [ comumicaciin prmla!aom N las drdenes
descendentes, en lugar de una orientacion.
Relaciones interpersonales Considera usted gue la inferaccion con su jefe es
HAurtaritario BSCEsas BSCEsA.
El establecimiento de sanciones en el reglamento intermo
Sanciones es una medida de presidn para gue el empleado curmpla
sus funciones.
Recompensas e incentivos Su  jefe e recompensa e mcentiva de manera
esporadicos esporadica.
Decisionss consultadas Lasd&:lm son consultadas a los niveles jerarguicos
inferiores.
Sistemas intemnos de Loes sistemas mernos de comunicacsdn faclitan la
Liderazgo comunicacion. consecucidn de los objetivos. EI'H:I{EE-‘I.E_
Demacratico Confianza en los El nivel de confianza entre jefes yempleados favorece el  /Cuestonano
empleados clima organizacional.
Recompensas matenales v Su jefe uliliza recompensas materales v simbolicas
simbdlicas coma fuente de mativacian.
Sanciones eventuales Su pefe aplica sanci:n-es_ :iscq:iianas de manera
eventual para su desempeno eficiente.
. Su pefe forma grupos espontaneos para establecer
Grupos esporTiinecs relaciones interpersonales efectivas.
Comunicacidn en todos los La comunicacsdn entre pefe v subordinado v viceversa,
santidos se da de manera asertiva.
Likreral Decisiones delegadas Su jefe delega la toma de decisionas.

Trabajo en equipo

Enfasis en las
FECOMOEnsas

Su jefe fomenta el trabajo en equipoc para el desarrollo
de sus actividades.

Conssdera usted gue su jefe hace énfasis en las
FECOMPEnsas.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4 — Operacionalizacion de la variable dependiente

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensiones Indicadores Items Técnica |
Instrumento
i Fealiza sus actividades por el simple placer de
hacerlo sin gue nadie de manera obvia le de alguna
Equipo de trabajo Nivel de trabajo en equipe  recompensa’?
i Considera usted que su esfuerzo laboral esta bien
recompensado?
Mivel de adecuacidn del i5e siente cdmodo para realizar adecuadaments su
ambiente de trabajo trabajo?
i Fecibe orentacidn por parte de la institucién para
Adecuacdn del alcanzar su objetivo propuesto?
ambiente de trabajo  Eficacia y eficencia del iSiente usted gue con su frabajo esta orientado a los
trabajador objetives de la crganizacion?
i Considera satisfactorio el frabajo de ustad vy de sus
COMmpanerns?
Remm-:imi.mm e Grado de reconocmisnto i Existe una politica de prq_gnamas de inn:en.ti'-.u:us para
trabajo los colaboradores en funcidn al logro cbienido?
Deszempefio Encuesta /

iSe siente usted ientificado en la organizacion?

lalboral Cuestionario

Relacion interpersonal de los LEn la organizacion se frabaja en equipo para realizar
colabordores las actividades?
iSe siente conforme &n el ambiente donde frabaja?
i Puede realizar su frabajo de forma segura?
i Considera que cuenta con los conocimignios,
Formacion y Capacdtaciones habiidades para desempenar su trabajo eficaz y
desarrollo profesional eficdentements?
iLos jefes reconocen &l frabajo que realizan kos
colaboradores?
i Existe una buwena comunicacidn entre jefe y
Rendimiento laboral de los colaborador?
colaboradores i Considera usted que la organizacion se preocupa por
capadciar a sus colaboradores?
i Considera usted que esta suficientemente motivado
para obtener un rendimiento laboral favorable?

Fuente: Elaboracion propia

2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion
La poblacién es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el

estudio. Segun Tamayo y Tamayo, (1997), define a la poblacién como la totalidad
del fenbmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una

caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”
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(p.114). Para la presente investigacion se tuvo como poblacién al total de
colaboradores de la empresa, los cuales son 25.

2.3.1. Muestra
Naupas, Novoa, Mejia Y Villagémez (2011) sefialan que la muestra es el

subconjunto, o parte del universo o poblacion, seleccionado por métodos
diversos, pero siempre teniendo en cuenta la representatividad del universo. Es
decir, una muestra es representativa si retne las caracteristicas de los individuos
del universo. Sampieri (2010) el muestreo no probabilistico por conveniencia de
acuerdo al autor es cuando la eleccién de los elementos, no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con el investigador o del que hace la
muestra. Debido a que la poblacion no es significativa, se considera la muestra

como el total de trabajadores que son 25.

2.3.2. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Encuesta

Para el presente trabajo de investigacion se hizo uso de la encuesta, la cual
nos permitié identificar el conjunto de preguntas a realizar a los sujetos de estudio
qgue fueron seleccionados en la muestra representativa de la poblacién, ademas
gue nos permitié conocer las opiniones y el comportamiento de cada trabajador

en su area correspondiente.

Cuestionario
El instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario: segun Sampieri
(2010) consiste en un conjunto de preguntas respecto de uno o mas variables a
medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipotesis. El
instrumento que utilizaremos para la recopilacion de datos sera el cuestionario,

tipo escala Likert para ser aplicado a la muestra estudiada de ambas variables.

Se contd con una relacion de 20 items para determinar el tipo de liderazgo
de cada Director de las diferentes escuelas y para medir los niveles de

productividad contaremos con una relacion de 15 items, las cuales se aplicé a
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todos los integrantes de la muestra que se estudié con el fin de obtener la

informacion que se requeria para la investigacion.

El cuestionario tuvo una escala genérica de 1-5 y estuvo estructurada como

se muestra a continuacion:

Tabla 5 — Escalas de Likert

Escalas de Likert

Denominacion Puntuacion

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

g A WO DN

Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

2.5. Métodos de analisis de datos
Método inductivo: Para Mufioz (2011) “Induccién es el proceso de

razonamiento que analiza una parte de un todo y va desde lo particular a lo

general, o de lo individual a lo universal.” p. 215.

Método inductivo, este método permitié obtener conclusiones generales a
partir de las premisas particulares; es decir, se tiene que partir de un problema el

cual permitio llegar a las conclusiones de la presente investigacion.

Se describe coOmo se organiz0 estadisticamente la informacion obtenida,
las técnicas de analisis estadistico utilizadas para procesar los datos
(software spss) que permitieron obtener los resultados, y cdémo se analiz6 para

llegar a las conclusiones.

En el procesamiento de datos debe mencionarse las herramientas
estadisticas utilizadas. Como lo menciona Hernandez (2010) debe decidir qué

tipo de analisis de los datos se llevo a cabo: cuantitativo, cualitativo o mixto.
28



En caso de que el analisis sea cuantitativo, seleccionar las pruebas
estadisticas apropiadas para analizar los datos, dependiendo de las hipoétesis
formuladas y de los niveles de medicién de las variables. En caso de que el
analisis elegido sea cualitativo, pre disefiar o coreografiar el esquema de
andlisis de los datos. En el caso de que hayamos obtenido datos cuantitativos
y cualitativos a cada tipo de datos le aplicamos el analisis correspondiente.

2.6. Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacién son los

determinados por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012)

gue a continuacién se detallan:

Tabla 6 — criterios éticos de la investigacion

Criterios éticos de la investigacion

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO
Consentimiento Los participantes estuvieron de acuerdo con ser
informado informantes y reconocieron sus derechos y

responsabilidades.

Confidencialidad Se les informé la seguridad y proteccién de su
identidad como informantes valiosos de la
investigacion.

Observacién participante Los investigadores actuaron con prudencia
durante el proceso de acopio de los datos
asumiendo su responsabilidad ética para todos
los efectos y consecuencias que se derivaron de
la interaccion establecida con los sujetos
participantes del estudio.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica,
D. (2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan,
12(3). 263-274. Disponible
http://aquichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pdf
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CAPITULO IlI

RESULTADOS

3.1. Presentacion de tablas y figuras

Tabla 7 — correlaciones de las variables

Correlaciones de las variables

Correlaciones

Liderazgo Rendimiento
Laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,896"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Rendimiento Laboral Coeficiente de correlacion ,896™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

Fuente: SPSS

Segun Martinez (2012) sefiala que si la relacion esta entre 0.75 y se aproxima a 1,
sera una correlacion positiva considerable entre las dos variables de estudio, esto

nos quiere decir que se asocian respectivamente. De acuerdo a los datos

obtenidos de

correspondientes de cada dimension, se ha conseguido que si existe influencia

entre el liderazgo y el rendimiento laboral en la empresa Constructora., por tanto,

las variables estudiadas y contrastados con

las teorias

se acepta la hipoétesis de trabajo (H1) y rechazamos la hipotesis nula (Ho).

Tabla 8 -promedio de la variable independiente

Promedio de la variable independiente

ITEM TA A |

D TD

TOTAL

Promedio de la variable independiente  45% 27% 0%

0% 28%

100%
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Fuente: elaboracion propia

Promedio de la variable independiente

=TA =A =| =D =TD

Figura 1: El nivel de la variable independiente es alto debido a que el 72% de los
encuestados indica estar totalmente de acuerdo (TA) con el nivel de liderazgo que se
encuentra en la empresa.

Fuente: elaboracion propia

Tabla 9 — promedio de la variable dependiente

Promedio de la variable dependiente

ITEM TA A | D TD TOTAL

Promedio de la variable dependiente 33% 12% 0% 0% 55% 100%

Fuente: elaboracién propia



Promedio de la variable dependiente

=TA =A =| =D =TD

Figura 2: El nivel de la variable dependiente es bajo debido a que el 55% de los encuestados
indica estar totalmente en desacuerdo (TD) con el nivel de rendimiento laboral en la empresa.
Fuente: elaboracion propia

Tabla 10 — nivel de reconocimiento de trabajo

Nivel de reconocimiento de trabajo

ITEM TA A | D TD TOTAL
¢ Existe una politica de programas de 3 2 0 0 20 25
incentivos para los colaboradores en
funcidn al logro obtenido? 12% 8% 0% 0% 80% 100%

Fuente: elaboracion propia
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Nivel de reconocimiento de trabajo

=TA =A =| =D =TD

Figura 3: Del total de encuestados el 80% de los colaboradores indica estar totalmente en
desacuerdo (TD) en que existe una politica de programas de incentivos para los
colaboradores en funcion al logro obtenido, mientras que un 12% de los colaboradores indica
estar totalmente de acuerdo (TA) en que Existe una politica de programas de incentivos para
los colaboradores en funcion al logro obtenido

Fuente: elaboracion propia

Tabla 11 — nivel de formacion y desarrollo personal

Nivel de formacion y desarrollo personal

ITEM TA A [ D TD TOTAL

2 0 0 0 23 25
¢ Los jefes reconocen el trabajo que

i 2
realizan los colaboradores? 3% 0% 0% 0% 92% 100%

Fuente: elaboracién propia
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Nivel de formacidn y desarrollo personal

=TA =A =| =D =TD

Figura 4: Del total de encuestados el 92% de los colaboradores indica estar totalmente en
desacuerdo (TD) en que los jefes reconocen el trabajo que realizan los colaboradores,
mientras que el 8% de los colaboradores indica estar totalmente de acuerdo (TA) en que los
jefes reconocen el trabajo que realizan los colaboradores

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO IV

DISCUSION

Si existe influencia entre el liderazgo y el rendimiento laboral en la empresa
Constructora. Segun Martinez (2012) sefiala que si la relacion esta entre 0.75 y se
aproxima a 1, sera una correlacion positiva considerable entre las dos variables
de estudio, esto nos quiere decir que se asocian respectivamente. De acuerdo a
los datos obtenidos de las variables estudiadas (ver Tabla 6) y contrastados con
las teorias correspondientes de cada dimensién, se ha conseguido que si existe
influencia entre el liderazgo y el rendimiento laboral en la empresa Constructora.,
por tanto, se acepta la hipotesis de trabajo (H1) y rechazamos la hip6tesis nula
(Ho).

En cuanto al nivel de liderazgo en la empresa Constructora. El nivel de la variable
independiente Liderazgo es alto debido a que el 72% (ver Tabla 7) de los
encuestados indica estar totalmente de acuerdo (TA) con el nivel de liderazgo que
se encuentra en la empresa. George y Jones (2014) El liderazgo es el proceso
por el cual una persona ejerce influencia sobre los demas, inspira, motiva y dirige
sus actividades para ayudarlos a alcanzar objetivos del grupo de la organizacién.
La persona que ejerce tal influencia es un lider. Cuando los lideres son eficaces,
la influencia que ejerce sobre los demas ayuda al grupo u organizacion alcanzar
sus metas. Cuando no lo son, su influencia no solo no contribuye, sino que a

menudo impide que se alcancen las metas.

Sobre el nivel rendimiento laboral. El nivel de la variable dependiente desempefio
laboral es bajo debido a que el 55% (ver Tabla 8) de los encuestados indica estar
totalmente en desacuerdo (TD) con el nivel de rendimiento laboral en la empresa.
Para Chiavenato, (2011) “Se trata del comportamiento del evaluado encaminado a
lograr efectivamente los objetivos. El aspecto principal del sistema reside en este
punto. El desemperio constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos

pretendidos.” p. 204
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Segun describe Goldman, (2014), el desempefio laboral es la actitud que tiene el
colaborador frente a su trabajo, en donde se ve reflejado mediante el esfuerzo los

logros alcanzados.

Los factores que afectan el rendimiento laboral en la empresa Constructora son el
nivel de reconocimiento de trabajo el 80% (ver Tabla 9) de los colaboradores
indica estar totalmente en desacuerdo (TD) en que existe una politica de
programas de incentivos para los colaboradores en funcion al logro obtenido.
Segun describe Chiavenato, (2011), el trabajo efectuado es una de las técnicas
mas importantes, los colaboradores suelen quejarse frecuentemente de que

cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce.

Otro factor que afecta el rendimiento laboral en la empresa es nivel de formacion
y desarrollo personal, el 92% de los colaboradores indica estar totalmente en
desacuerdo (TD) en que los jefes reconocen el trabajo que realizan los
colaboradores (ver Tabla 10). Segun describe Chiavenato, (2011), es el
crecimiento personal y profesional de los colaboradores, mediante capacitaciones

para favorecer el rendimiento laboral, y comunicacion en su relacion interpersonal.

El liderazgo de los dirigentes de la empresa influye en el desemperio laboral de
los colaboradores porque principalmente siguen un estilo de liderazgo Laissez-
Faire: generalmente otorga al grupo libertad para tomar sus decisiones y
completar el trabajo de la manera que mejor le parezca. Los comportamientos de
un lider laissez-faire podrian exhibir comprender el proporcionar los materiales
necesarios 0 contestar preguntas, por lo que basicamente este lider no

proporciona ningun liderazgo.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

Si existe influencia entre el liderazgo y el rendimiento laboral en la empresa
Constructora. Segun Martinez (2012) sefiala que si la relacion esta entre 0.75 y se
aproxima a 1, sera una correlacion positiva considerable entre las dos variables

de estudio, esto nos quiere decir que se asocian respectivamente.

En cuanto al nivel de liderazgo en la empresa Constructora. El nivel de la variable
independiente Liderazgo es alto debido a que el 72% (ver Tabla 7) de los
encuestados indica estar totalmente de acuerdo (TA) con el nivel de liderazgo que

se encuentra en la empresa.

Sobre el nivel rendimiento laboral. El nivel de la variable dependiente desempefio
laboral es bajo debido a que el 55% (ver Tabla 8) de los encuestados indica estar

totalmente en desacuerdo (TD) con el nivel de rendimiento laboral en la empresa.

Los factores que afectan el rendimiento laboral en la empresa Constructora son el
nivel de reconocimiento de trabajo el 80% (ver Tabla 9) de los colaboradores
indica estar totalmente en desacuerdo (TD) en que existe una politica de
programas de incentivos para los colaboradores en funcion al logro obtenido. Otro
factor que afecta el rendimiento laboral en la empresa es nivel de formacion y
desarrollo personal, el 92% de los colaboradores indica estar totalmente en
desacuerdo (TD) en que los jefes reconocen el trabajo que realizan los

colaboradores (ver Tabla 10).

La influencia del liderazgo en el rendimiento laboral es positiva puesto que influye

en un 80% segun el coeficiente de correlacion.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

Aplicar la propuesta de estrategias de liderazgo puesto que mejorar el rendimiento

laboral en la empresa.

Mantener el nivel de liderazgo alto, inspirando, motivando a alcanzar los objetivos
en la empresa Constructora, con el fin de mejorar el rendimiento laboral, puesto

gue existe influencia de una variable en la otra.

Mejorar el nivel de rendimiento laboral a través de una politica de reconocimiento
de trabajo, asi como también en la realizacion de capacitaciones continuas al

personal, cambiar la actitud del colaborador frente a su trabajo.

Reconocer el trabajo de los colaboradores a través de una politica de programas
de incentivos, fomentar el desarrollo personal y profesional de los colaboradores y

mejorar la comunicacion interpersonal.

Mantener las estrategias de liderazgo (motivacién, desarrollo personal,
capacitaciéon) en la empresa constructora puesto que mejora el desempefio

laboral.
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CAPITULO VII

PROPUESTA

La presente propuesta de estrategias de liderazgo para mejorar el
rendimiento laboral en la Empresa Constructora consiste en un programa de
capacitacion para mejorar las competencias de liderazgo de los colaboradores,
asi como también establecer un programa o politicas de incentivos a base de
reconocimientos laborarles con el fin de mejorar el desempefio laboral.

La propuesta se presenta a través de un conjunto de actividades de
capacitaciéon y programas de reconocimiento laboral, las cuales se encuentran
costeadas y plasmadas en un presupuesto.

La propuesta sirve como un marco metodoldgico util para los dirigentes de
la empresa para incrementar el nivel de liderazgo y rendimiento laboral de los

colaboradores.

1.11.1. 7.1. Titulo.

Elaboracion de estrategias de liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la

empresa Constructora.

1.11.2. 7.2. Objetivos

e Capacitar al personal en temas de liderazgo

e Desarrollar politicas de reconocimiento de trabajo
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PROGRAMA N° 01

. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Empresa : Constructora Andre  Anghelos S.A.C  sucursal
Cajamarca — 2016”.

1.2. Area : Recursos Humanos

1.3. Autor

II. DATOS DE LA ACTIVIDAD

2.1. Actividad : Capacitacion sobre aspectos de liderazgo
2.2. Objetivos : Chavez Correa Neisser Enrique

Brindar conocimientos basicos sobre el tema de liderazgo a los
colaboradores de la empresa Constructora Andre Anghelos S.A.C sucursal
Cajamarca — 2016”.

Proponer estrategias y tips para mejorar el liderazgo de los colaboradores

de la empresa Constructora Andre Anghelos S.A.C sucursal Cajamarca — 2016”.

[ll.  PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
El programa de capacitacion estara conformado por dos dias:
Primer Dia:
e 8:00 am: Recepcion de colaboradores
e 8:10 am: Historia y crecimiento de la empresa
e 8:30 am: Se le da a conocer los nombres.
e 9:30 am: Capacitacion
Concepto de Liderazgo
Tipos de Liderazgo
e 12:30 am: Almuerzo con el capacitador y con su Jefe Inmediato
e 2:30 pm: Capacitacion
Modelos de liderazgo
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Dinamica
e 4:00pm: Break
e 4:30pm: Capacitar sobre el proceso de Gestion de calidad.

e 6:00pm: Termino de la Capacitacion

Segundo Dia:
e 9:30 am: Recepcidén de colaboradores
e 10:30 am: Capacitacion
Dinamicas de liderazgos
Taller de liderazgo

e 12:30pm: Almuerzo con su jefe inmediato y sus compafieros de trabajo.

IV. RECURSOS, MEDIOS Y MATERIALES
e Materiales de oficina
e Proyector Multimedia
¢ Reglamentos y manuales
e Programa Power Point

e Céamara fotografica
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VIIl.  PRESUPUESTO

PROGRAMA DE CAPACITACION SOBRE TEMAS DE LIDERAZGO

OBJETIVO

Brindar conocimientos basicos sobre el tema de liderazgo a los colaboradores de la empresa

constructora

Proponer estrategias y tips para mejorar el liderazgo de los colaboradores de la empresa constructora

JUSTIFICACION

Nuestro programa sera importante porque ayudara a los colaboradores a mejorar sus competencias de

liderazgo

PLAZO DE EJECUCION

2 Dias Habiles

RESPONSABLE Chavez Correa Neisser Enrique

CRONOGRAMA DE EJECUCION

ACTIVIDADES Factores de Costo 1ER DIA | 2DO DIA TOTAL

Capacitador S/.450 S/.450| 900.00
Almuerzo S/.20 S/.20 40.00
Manuales S/.30 S/.30 60.00
Break S/. 10 S/. 10 20.00
Materiales de
Oficina S/.0 S/.30 30.00

PROGRAMA DE CAPACITACION | Computadoras S/. 2000 2,000.00
Ambiente S/. 300 300.00
Proyector
Multimedia S/. 150 150.00
Escritorios S/. 200 200.00
Total 3,855.00

PRESUPUESTO Costo

Presupuesto: s/ 3.855.00
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PROGRAMA N° 02

l. DATOS INFORMATIVOS

1.4. Empresa ; Constructora  Andre  Anghelos S.A.C  sucursal
Cajamarca — 2016”.

1.5. Area : Recursos Humanos

1.6. Autoras : Chavez Correa Neisser Enrique

Il. DATOS DE LA ACTIVIDAD

2.3. Actividad
Desarrollar politicas de reconocimiento laboral.

2.4. Objetivos

Reconocer los equipos de trabajo el éxito obtenido en el desempefio

laboral, el mismo que sea motivado en continuidad

Il. PROCESOS DE LA ACTIVIDAD

Realizar reuniones quincenales en las cuales se trate de los logros y dificultades
del area.

Mantener una comunicacion efectiva y horizontal entre jefe-colaborador de
manera abierta a fin de establecer objetivos claros, concretos y factibles.
Establecimiento de metas individuales, por equipo o individual que podran ser
propuestas por el mismo equipo de trabajo de manera democratica.

Las metas deberan establecerse con tiempos limites, para que el reconocimiento
o dificultad tengan parametros de medicién.

Establecer objetivos medibles y darles seguimiento en las reuniones quincenales.
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Reconocimiento

Emocional

Por cumplearios

Tarjeta de felicitacion y un dia libre con

goce de haber.

Por tiempo laboral

Reconocimiento delante de las autoridades
brindandole una diploma de honor y 2 dias

Libre con goce de haber.

Por desempefio

Resoluciéon firmada por las autoridades de
la Y 3 dias libres de vacaciones con goce
de haber.

Por actitud

Diploma firmada por el Director de

Recursos Humanos y el Gerente General.

Por desarrollo profesional

Felicitaciones via correo Institucional a

todos los colaboradores

Reconocimiento

remunerativo

Remuneraciones razonables de acuerdo al

puesto de trabajo.

IX. RECURSOS, MEDIOS Y MATERIALES

Materiales de oficina
Proyector Multimedia
Programa Power Point
Camara fotogréafica
Cartulinas

Tarjetas
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IX. PRESUPUESTO

PROGRAMA DE RECONICMIENTO DE LOGROS

OBJETIVO

Reconocer los equipos de trabajo el éxito obtenido en el desempefio laboral, el
mismo gue sea motivado en continuidad

JUSTIFICACION

Nuestro programa serd importante porque nos permita premiar, reconocer, atraer
y retener el talento de la empresa

RESPONSABLE

Chéavez Correa Neisser Enrique

CRONOGRAMA DE EJECUCION

ACTIVIDADES Factores de Costo Costo por
persona
Reconocimiento de onomastico
Celebracién de Cumpleafios 30.00
Tarjeta de cumpleafos 2.00
Diploma 3.00
Dia libre 30.00
Reconocimiento por Tiempo Laboral
Diploma 3.00
Dos dias libres 60.00
PROGRAMA DE Reconocimiento por Desempefio
RECONOCIMIENTO Resolucion 50.00
Tres dias libres 90.00
Reconocimiento por actitud
Diploma 3.00
Reconocimiento por desarrollo
profesional
Felicitaciones Vias correo 5.00
Paneles con la imagen del 6.00
colaborador
Reconocimiento Remunerativo 750.00
1,032.00
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Presupuesto:

s/ 1.032.00
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ANEXOS

Apéndice A

CUESTIONARIO

Buenas horas,

Por favor lea detenidamente las siguientes preguntas y responder de acuerdo
a su parecer

TA = Totalmente de acuerdo

A = De acuerdo

| = Indiferente

D = En desacuerdo

TD = Totalmente en desacuerdo
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ITEM

TA

TD

1 | Las decisiones solo son tomadas por el jefe de la institucion.

En la comunicacion prevalecen las 6rdenes descendentes, en lugar de una
2 | orientacion.
3 | Considera usted que la interaccién con su jefe es escasa.

El establecimiento de sanciones en el reglamento interno es una medida de
4 | presién para que el empleado cumpla sus funciones

*ormutacion det Objetivo HipG6tesis variables

Swjesbleresompensa e incentiva de manerg esporadica.

Las decisiones son consultadas a los niveles jerarquicos inferiores.

Los sistemas internos de comunicacion facilitan la consecucion de los objetivos.

El nivel de confianza entre jefes y empleados favorece el clima organizacional.

Su jefe utiliza recompensas materiales y simbolicas como fuente de motivacion.

Su jefe aplica sanciones disciplinarias de manera eventual para su desempefio
eficiente.

11

Su jefe forma grupos espontaneos para establecer relaciones interpersonales
efectivas.

12

La comunicacion entre jefe y subordinado y viceversa, se da de manera asertiva.

13

Su jefe delega la toma de decisiones.

14

Su jefe fomenta el trabajo en equipo para el desarrollo de sus actividades.

15

Considera usted que su jefe hace énfasis en las recompensas.

16

¢ Realiza sus actividades por el simple placer de hacerlo sin que nadie de
manera obvia le de alguna recompensa?

17

¢ Considera usted que su esfuerzo laboral esta bien recompensado?

18

¢,Se siente comodo para realizar adecuadamente su trabajo?

19

¢ Recibe orientacion por parte de la institucion para alcanzar su objetivo
propuesto?

20

¢ Siente usted que con su trabajo esta orientado a los objetivos de la
organizacion?

21

¢, Considera satisfactorio el trabajo de usted y de sus compafieros?

22

¢ Existe una politica de programas de incentivos para los colaboradores en
funcién al logro obtenido?

23

¢,Se siente usted identificado en la organizacion?

24

¢ En la organizacidn se trabaja en equipo para realizar las actividades?

25

¢,Se siente conforme en el ambiente donde trabaja?

26

¢ Puede realizar su trabajo de forma segura?

27

¢, Considera que cuenta con los conocimientos, habilidades para desempefiar su
trabajo eficaz y eficientemente?

28

¢ Los jefes reconocen el trabajo que realizan los colaboradores?

29

¢ Existe una buena comunicacion entre jefe y colaborador?

30

¢ Considera usted que la organizacién se preocupa por capacitar a sus
colaboradores?

31

¢ Considera usted que esta suficientemente motivado para obtener un
rendimiento laboral favorable?
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¢Cual es la
influencia que
existe entre el

liderazgo 'y el
rendimiento laboral
en la empresa

Constructora?

General

Determinar la
influencia que
existe entre el

liderazgo y el
rendimiento laboral
en la empresa

Constructora.

Especificos

Determinar el nivel
de liderazgo en la
empresa
Constructora.

Determinar el nivel

de rendimiento
laboral en la
empresa
Constructora.
Identificar los
factores que
afectan el
rendimiento laboral
en la empresa
Constructora.
Describir la

influencia entre el

y el
rendimiento laboral

liderazgo

en la empresa

Constructora.

HO: No

influencia entre el

existe

liderazgo y el
rendimiento
laboral en la
empresa

Constructora.

H1: Si

influencia entre el

existe

liderazgo y el
rendimiento
laboral en la
empresa

Constructora.

Liderazgo | Autoritario
Democratico
Lideral
Desempefio | Equipo de
laboral trabajo

Adecuacién del
ambiente de

trabajo

Reconcomiento

de trabajo

Formacion y
desarrollo

profesional
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Apendice B

Matirz de consistencia

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Jaime Laramie Castafieda Gonzales, Docente del curso Desarrollo de tesis del programa

SUBE, sede Cajamarca, y revisor del trabajo académico (Tesis) titulado:

EL LIDERAZGO Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL DE CAMPO DE LA EMPRESA

CONSTRUCTORA ANDRE ANGHELOS S.A.C SUCURSAL
CAJAMARCA -2016

Del Bachiller de la escuela profesional de Administracion:

e CHAVEZ CORREA NEISSER ENRIQUE

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud 27%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, grado de coincidencias irrelevantes que convierte el trabajo en

aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 12 de Noviembre del 2016

Mg. Jaime Laramjie C‘afaﬁeda\ﬁnzales
Docente del curso desarfollo de tesis -~ SUBE - Cajamarca
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