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RESUMEN

La tesis tuvo como objetivo general Determinar la relacion entre el Liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023. El estudio fue basico, con
un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y con disefio no experimental. Se elaboraron cuestionarios
en base a las teorias de estudio, los instrumentos fueron confiables a través de Alfa de Cronbach y
fueron validados por expertos. Para el estudio de las variables, los instrumentos de recoleccion de datos
fueron respondidos por 28 colaboradores, llegando a las siguientes conclusiones, se identifico una
correlacién moderada (r = 0.630) entre el liderazgo y el desempefio laboral en una empresa automotriz,
con una significancia (0.003) que indica una influencia positiva y significativa del estilo de liderazgo
en el rendimiento de los equipos. Esto sugiere que las técnicas y cualidades de liderazgo ejercen un
impacto mediano en la productividad y calidad del trabajo de los empleados, resaltando la importancia
de las estrategias de liderazgo en la eficiencia organizacional. También se revela una preferencia por el
liderazgo transformacional (4.53), seguido por el transaccional (4.12) y el laissez-faire (3.97), siendo el
liderazgo por resultados el menos valorado (3.2). Este patrén indica una relacién positiva entre los
estilos de liderazgo examinados y el rendimiento laboral, resaltando una menor valoracion del liderazgo

orientado a resultados.

Palabras clave: Liderazgo, estilos de liderazgo, desempefio laboral
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ABSTRACT

The general objective of the thesis was to determine the relationship between Leadership and
the work performance of collaborators at Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023. The study was
basic, with a quantitative approach, correlational level and with a non-experimental design.
Questionnaires were developed based on the study theories, the instruments were reliable through
Cronbach's Alpha and were validated by experts. For the study of the variables, the data collection
instruments were answered by 28 collaborators, reaching the following conclusions, a moderate
correlation (r = 0.530) was identified between leadership and job performance in an automotive
company, with a significance (0.004) indicating a positive and significant influence of leadership style
on team performance. This suggests that leadership techniques and qualities exert a medium impact on
the productivity and quality of employees' work, highlighting the importance of leadership strategies in
organizational efficiency. A preference is also revealed for transformational leadership (4.53), followed
by transactional (4.12) and laissez-faire (3.97), with results-based leadership being the least valued
(3.2). This pattern indicates a positive relationship between the leadership styles examined and job

performance, highlighting a lower valuation of results-oriented leadership.

Keywords: Leadership, leadership styles, job performance
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l. INTRODUCCION

En la industria de servicios automotrices, el liderazgo juega un rol crucial al influenciar
directamente el ambiente laboral y, por ende, el desempefio de los empleados. Lideres efectivos en este
sector no solo deben poseer conocimientos técnicos, sino también habilidades para motivar y dirigir

equipos hacia la consecucion de objetivos de alta calidad y eficiencia en el servicio.

El desempefio laboral en las empresas de servicios automotrices es esencial para mantener la
satisfaccion del cliente y la competitividad en el mercado. Un liderazgo efectivo fomenta la innovacion
y lamejora continua, elementos vitales en un sector donde la tecnologia y las expectativas de los clientes

evolucionan rapidamente.

La relacion entre liderazgo y desempefio laboral es evidente en como los lideres gestionan los
recursos, promueven un clima de trabajo positivo y establecen claras lineas de comunicacién. En un
entorno tan dindmico como el automotriz, los lideres deben adaptarse a los cambios y guiar a sus
equipos a través de ellos, asegurando que la empresa no solo sobreviva, sino que prospere, por tanto,
invertir en el desarrollo de liderazgo dentro de las empresas de servicios automotrices puede resultar en
mejoras significativas en el desempefio laboral. Esto no solo se traduce en una mayor productividad y
eficiencia operativa, sino también en una mejora de la moral del equipo y en la retencién del talento,

factores que contribuyen directamente al éxito a largo plazo de la empresa
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1.1. Realidad Problematica
A nivel internacional

La relacion entre lideres y empleados juega un papel crucial en el logro de metas y la eficiencia
organizacional. A pesar de que investigaciones en el campo de la gestion de recursos humanos sugieren
que las practicas de liderazgo pueden mejorar la satisfaccién laboral, la existencia de una relacion causal
directa entre estas variables es dificil de establecer debido a posibles problemas de endogeneidad. Para
abordar este tema, se inicia proporcionando un marco teérico que explica las razones y formas en que
el liderazgo transformacional y transaccional podria incrementar el bienestar en el trabajo.
Posteriormente, se investiga la conexion entre las practicas de liderazgo y la satisfaccion de los
empleados mediante el andlisis de datos de un experimento de campo aleatorio de un afio de duracion,
que incluyd a lideres y empleados de diversas organizaciones de los sectores publico y privado en
Dinamarca. Los resultados principales indican que, si bien la capacitacion en liderazgo por si misma no
tiene un efecto directo en el cambio de la satisfaccion laboral, las alteraciones en las practicas de
liderazgo (especificamente en liderazgo transformacional y el reconocimiento verbal) promovidas por
dicha formacion tienen una correlacidn positiva con mejoras en el bienestar de los empleados (An et

al., 2019).

La creciente inversién de las organizaciones en Tecnologias de la Informacién y Comunicacion
(TICs) ha promovido la integracion de herramientas de comunicacion digital en el entorno laboral.
Desde este enfoque de interaccidn virtual, las formas innovadoras de liderazgo desempefian un papel
esencial en la percepcién que tienen los empleados sobre su satisfaccion en el trabajo. Dentro de este
contexto, existe una correlacién entre los estilos de liderazgo adoptados y el nivel de satisfaccién laboral

de los trabajadores. (Bedoya, 2021).

En cada sector industrial, las organizaciones se enfrentan a desafios relacionados con la gestion,
organizacion, personal y liderazgo. Dentro de este contexto, la importancia de adoptar un enfoque de
liderazgo efectivo es crucial para el desarrollo y éxito continuo de la empresa. Un aspecto vital para

mejorar la eficacia en el sector de la construccion es la necesidad de capacitar a los lideres de las
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empresas en competencias de gestion. Paises en desarrollo, como India, muestran una urgente demanda
de liderazgo en el sector de la construccidén, debido a aspectos como la organizacion y ejecucién de
proyectos, gestion, recompensa, lealtad corporativa y comunicacion eficiente. La satisfaccion de los
empleados juega un rol determinante en la entrega de trabajo de alta calidad para alcanzar un
rendimiento empresarial superior. Los estilos de liderazgo ejercen una influencia significativa en los
niveles de satisfaccion y lealtad del personal. La falta de liderazgo efectivo es una de las principales
causas de la disminucion en los niveles de satisfaccion y lealtad dentro del sector de la construccion

(Nidadhavolu, 2018).

La importancia del liderazgo en las organizaciones es fundamental, ya que implica la
formulacion de vision, propdsitos y objetivos, asi como el desarrollo de estrategias y politicas para su
cumplimiento. La necesidad de liderazgo se ha intensificado en el entorno laboral actual, que es mas
desafiante, riguroso y centrado en si mismo que nunca. La ausencia de liderazgo efectivo puede llevar
a las empresas a enfrentar problemas como précticas no éticas, alta tasa de rotacion de personal y un
desempefio financiero deficiente. El objetivo principal de cualquier empresa es lograr sus metas
establecidas, lo que destaca la necesidad de contar con lideres altamente capacitados capaces de liderar

y motivar a los empleados de manera efectiva (Samita, 2022).

Nivel Nacional

Actualmente, las evaluaciones del rendimiento laboral en las organizaciones deben enfocarse
en identificar carencias en las habilidades de los empleados en cargos administrativos, con el propésito
de desarrollar estrategias que refuercen y mejoren estas habilidades. El objetivo de estas medidas es
fomentar el alcance de metas y resultados ya definidos, incentivando comportamientos positivos hacia

la consecucion de estos objetivos mediante la creacion de motivaciones adecuadas (Pashanasi, 2021).

Delgado et al. (2020) sefialan que las demandas del mundo actual y la presién laboral a la que
se enfrentan los trabajadores pueden mermar el rendimiento laboral, ya que los incentivos de motivacion
proporcionados por las organizaciones a menudo no se alinean con las metas organizacionales.
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Segun Pariona et al. (2021), el desempefio laboral deficiente, causado por una motivacién
insuficiente en el lugar de trabajo, representa un problema significativo para muchas organizaciones.
La falta de motivacion en los empleados puede llevar a una reduccién en su compromiso y
productividad, evidenciado en una calidad de trabajo inferior, incremento del absentismo, desinterés
por las tareas asignadas y un descenso en la consecucion de objetivos. Ademas, un ambiente laboral
desmotivado puede deteriorar la moral del equipo, afectando la retencion de talentos y la imagen de la
empresa. Por ello, es crucial abordar la motivacion laboral para mejorar el rendimiento y cultivar un

entorno laboral positivo.

A nivel local

En el sector de servicios automotrices, la empresa en estudio enfrenta un desafio significativo
debido a un bajo desempefio laboral, originado por un estilo de liderazgo inadecuado. Los lideres de la
empresa han adoptado un enfoque autoritario, limitando la comunicacion bidireccional y desmotivando
al personal. Esta situacion ha llevado a una disminucion en la eficiencia operativa, errores frecuentes
en el mantenimiento y reparacion de vehiculos y una tasa de satisfaccion del cliente notablemente baja.
La falta de empoderamiento y reconocimiento ha erosionado la moral del equipo, resultando en altos
niveles de estrés y una elevada rotacion de personal. La incapacidad de los lideres para adaptarse a un
estilo mas participativo y de apoyo ha obstaculizado la capacidad de la empresa para responder
eficazmente a las demandas del mercado y mantenerse competitiva en la industria de servicios

automotrices.

Entre los antecedentes se tienen los trabajos de Guaméan y Quinde (2022) quien tuvo
como objetivo explorar cdmo los estilos de liderazgo afectan el rendimiento laboral en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. en Ambato, Tungurahua. El estudio fue basico, correlacional
con disefio no experimental, se tomd en cuenta como poblacion a 326 empleados. Se examinaron tres
estilos de liderazgo predominantes, utilizando como marco tedrico el Modelo de Rango Total de
Liderazgo de Bass y Avolio y la Teoria de Competencias Laborales de Pereda y Berrocal. Se encontrd
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que el liderazgo transformacional es el mas prevalente. La investigacion, que aplicd analisis factoriales
y pruebas piloto, revelé una correlacion media positiva entre el liderazgo transformacional y el

desemperio laboral, discutiendo las implicaciones de estos hallazgos.

Quismalin y Vega (2021) tuvieron como objetivo determinar el impacto de los estilos de
liderazgo de los jefes departamentales en el rendimiento laboral de la institucion. Desde un punto de
vista metodoldgico se utilizé un enfoque cualitativo y descriptivo, y a traves de andlisis documental y
cuestionarios, busca identificar los estilos de liderazgo predominantes y su influencia en la
productividad de los empleados. La poblacidn estuvo constituida de manera principal por 45 empleados.
Los hallazgos indican que el liderazgo consultivo es el méas extendido, favoreciendo la interaccion
positiva entre supervisores y empleados, lo que se traduce en un alto rendimiento laboral en un 55% de
los participantes. La investigacion subraya la importancia de un liderazgo inclusivo para mejorar los

resultados organizacionales y la calidad del servicio al cliente.

Garcia y Montufar (2022) tuvieron como objetivo determinar el impacto del liderazgo
institucional en el rendimiento laboral del personal docente y administrativo en la Universidad Técnica
de Cotopaxi, Como metodologia se utiliz6 un enfoque cuantitativo y métodos estadisticos para analizar
la relacion entre las variables. Se emple6 una encuesta en linea dirigida a 215 individuos que fueron
tomados como muestra. Basandose en estrategias de muestreo previas y adaptadas al contexto de la
investigacion. Los resultados, analizados con SPSS y mediante la prueba del chi-cuadrado, indican un
liderazgo y desempefio medio-alto, confirmando la hipdtesis de que el liderazgo influye

significativamente en el desempefio laboral.

Delgado (2022) reconoce que el liderazgo transformacional crea un entorno de trabajo dptimo,
promoviendo cooperacidn, iniciativa y un desempefio laboral superior hacia la consecucién de metas
comunes. El estudio tuvo como objetivo general examinar diversos estilos de liderazgo que eleven el
rendimiento de los empleados en las organizaciones, evaluando los efectos de su implementacién. Se
siguié un enfoque cuantitativo, con un nivel correlacional, con disefio no experimental. Se utiliz6 una

16



muestra de 98 participantes de un Programa de Formacion en Liderazgo virtual de 2021, y mediante la
aplicacién del cuestionario MLQ para analizar la influencia de los estilos de liderazgo, se descubri6 que
el liderazgo transformacional, ampliamente adoptado por los participantes, mejora significativamente
el rendimiento laboral. Los hallazgos, respaldados por entrevistas, sugieren que, aunque este enfoque
de liderazgo requiere mas tiempo, produce resultados duraderos y un notable aumento en el rendimiento

de los colaboradores.

Cevallos y Torres (2019) tuvieron como objetivo entender como los estilos de liderazgo se
relacionan con el rendimiento laboral en una empresa. Se sigui6é un enfoque cuantitativo, con un nivel
correlacional, con disefio no experimental. Para la configuracion del marco tedrico se utilizé la
clasificacion de Kurt Lewin de liderazgo autocratico, democréatico y laissez-faire. Se tomo como
muestra a 205 empleados mediante el test de liderazgo de Lewin. Los hallazgos revelan una
predominancia del estilo democrético, asociado con mejores niveles de rendimiento, sugiriendo una

relacién significativa entre el tipo de liderazgo ejercido y el desempefio laboral del personal.

Vargas (2019) tuvo como objetivo general determinar cdmo el liderazgo autoritario se relaciona
con el rendimiento laboral en el area comercial de una entidad financiera en Quito, destacando la
importancia de adaptarse a la era digital y a la innovacion. Se siguié un enfoque cuantitativo, con un
nivel correlacional, con disefio no experimental. Se tomo como muestra. 100 colaboradores de la
entidad financiera, los cuales respondieron de manera libre cuestionarios en escala de likert. El estudio
detalla que las caracteristicas del excesivo uso de la autoridad como estilo de liderazgo genera bajas
perspectivas e influencias en el desempefio de los colaboradores, sugiriendo que los empleados

prefieren una influencia positiva en base a motivacion y ejemplo de los lideres.

Guillen (2021) tuvo como objetivo general explorar la conexién entre el liderazgo y el
rendimiento laboral en VASCOR, empleando un disefio cuantitativo y correlacional. Se utiliz6 un censo
completo del equipo de Vascor, considerando a 100 elementos muestrales, recopilando datos mediante
cuestionarios en escala de Likert. La fiabilidad de los instrumentos qued6 demostrada por los valores
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de Alfa de Cronbach, siendo 0.80 y 0.93 para cada variable respectivamente. Se descubrié una
correlacién positiva significativa entre liderazgo y rendimiento laboral, validando la hipotesis de una
relacion sustancial entre ambas variables en el contexto de VASCOR en Villa el Salvador, Lima,

durante el afio 2020.

Chirinos y Contreras (2021) tuvieron como objetivo general examinar cdmo los estilos
de liderazgo influyen en el rendimiento laboral en el sector defensa de Lima Metropolitana durante el
afio 2021. Desde el punto de vista metodologico se utiliz6 el enfoque cuantitativo, con una investigacion
correlacional, no experimental y transversal, se evalué a 378 servidores publicos. Los resultados
revelaron que el liderazgo transformacional es el mas comun, seguido por el transaccional y el
trascendental, mostrando una correlacion débil pero directamente proporcional entre el estilo de
liderazgo y el desempefio laboral. Se concluye con recomendaciones para mejorar la gestion de

liderazgo en el sector.

Meza (2023) tuvieron como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el
rendimiento laboral en una empresa, se utiliz6 un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional
descriptivo. Se analiz6 una muestra de 54 trabajadores mediante cuestionarios validados y con alta
fiabilidad. Los resultados indicaron una percepcion positiva del liderazgo directivo y un alto
rendimiento laboral, demostrando una relacion significativa y positiva entre ambos. Esto subraya la

influencia del liderazgo directivo en el rendimiento 6ptimo y el logro de objetivos institucionales.

Salcedo (2023) tuvieron como objetivo general identificar los estilos de liderazgo y su relacién
con el rendimiento laboral en una empresa de Cajamarca. Se sigui6 un enfoque cuantitativo, con un
nivel correlacional, con disefio no experimental, se construyeron cuestionarios basados en las teorias,
los cuales fueron contestados por 45 colaboradores, se encontré que variaciones en el liderazgo
autoritario, democratico y liberal impactan directa o inversamente el rendimiento laboral. Los
coeficientes de correlacion de Spearman evidenciaron esta relacion, destacando la importancia de
adaptar el estilo de liderazgo para optimizar la productividad.
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Barbaran (2021) tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional
y el rendimiento laboral del equipo administrativo de una entidad publica. Se utiliz6 un enfoque
cuantitativo para desarrollar esta tesis, caracterizdndose por ser una investigacion basica, descriptiva y
correlacional, sin intervencion experimental y de corte transversal. La muestra incluyé a 135 de los 240
miembros del personal administrativo, seleccionados a través de un muestreo probabilistico aleatorio.
Para la recoleccion de datos, se aplico un cuestionario cuya fiabilidad fue verificada por el Alpha de
Cronbach, con valores de 0.904 y 0.836. Mediante el analisis correlacional de Spearman, realizado con
el software SPSS versién 24.0, se identificd una fuerte correlacion positiva (r = 0.937) entre liderazgo
transformacional y desempefio laboral, con un nivel de significancia mucho menor que 0.05, lo que
permitié rechazar la hipdtesis nula y confirmar una relacion significativa entre las variables estudiadas

para el periodo mencionado.

Melgarejo (2021) determind la relacion entre el liderazgo y el rendimiento de los empleados de
una entidad financiera. Se adopt6 un enfoque cuantitativo para una investigacion bésica, de nivel
explicativo y disefio no experimental. La investigacion incluyé a 26 trabajadores. Los hallazgos
revelaron opiniones divididas sobre los estilos de liderazgo: un 34.6% de los encuestados no estuvo de
acuerdo con que el gerente demostrara confianza bajo el estilo autocratico; un 46.2% discrepé sobre la
justicia del gerente en el estilo democratico; y un 50% no crey6 que el gerente fuese indeciso bajo el
estilo permisivo. En cuanto al desempefio laboral, un 46.2% de los trabajadores no coincidi6 en que los
objetivos de la organizacion se alinearan con los suyos, un 38.5% encontr6 insuficientes los recursos y
materiales en su lugar de trabajo, y un 26.9% estuvo en desacuerdo o totalmente en desacuerdo en
encontrar soluciones a los problemas laborales. La conclusion es que el liderazgo tiene una influencia
notable en el rendimiento laboral de los empleados de la entidad, evidenciado por un andlisis estadistico
que resulté en una correlacion de Pearson de 0.686, indicando una relacion moderadamente positiva y

una significancia de 0.00.
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Guevara (2019) encontraron la relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento
laboral dentro de una empresa. La metodologia aplicada fue de tipo descriptivo-correlacional, lo cual
significa que se observaron y describieron las caracteristicas de las variables estudiadas sin
manipularlas, y se buscé determinar si existia alguna relacion entre ellas. El enfoque fue no
experimental y transversal, ya que los datos se recopilaron en un Unico momento en el tiempo. La
muestra de estudio incluyé a 30 trabajadores de la empresa. Para la recopilacion de datos, se utilizo la
técnica de encuesta y un cuestionario basado en escalas de Likert orientadas a evaluar ambas variables.
Los resultados mostraron que un 67% de los participantes no estaba de acuerdo con la claridad de la
mision empresarial por parte del liderazgo, lo que afectaba su comprension sobre las directrices
recibidas. Sin embargo, un 53% expreso estar satisfecho con su puesto de trabajo, lo que favorecia su
permanencia en la empresa a pesar de los obstaculos enfrentados. La conclusion del estudio fue que
existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral en la
Piladora de Arroz EI Marafion E.L.R.L, sugiriendo que mejoras en el liderazgo pueden potenciar el
desempefio laboral.

Huaman (2023) identifico la relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento
laboral en un grupo de empleados. Se plantearon dos hipoétesis: la primera (HO) sugeria la ausencia de
una relacién directa entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de estos empleados,
mientras que la segunda (H1) propuso la existencia de dicha relacion. La metodologia aplicada fue
descriptiva y de disefio correlacional, utilizando una encuesta compuesta por 53 preguntas enfocadas
en ambas variables de estudio. La poblacidn de referencia incluy6 a 377 trabajadores, seleccionando
una muestra representativa de 222 empleados administrativos de la MPL para el analisis. Para el
procesamiento y analisis de los datos recabados, se empled el software SPSS 25, facilitando la
interpretacion estadistica de los resultados, los cuales se presentaron a través de tablas y graficos,
basados en la informacién obtenida mediante la encuesta y el cuestionario empleado.

Cornejo (2022) cre6 un modelo de liderazgo transformacional para elevar la eficacia laboral de
los empleados en Konecta, ubicada en Chiclayo, durante el afio 2020. Mediante un enfoque descriptivo
y proyectivo y un disefio no experimental y transversal, se examind el problema existente en la
mencionada sede de Konecta y se formularon directrices para su mejora mediante el desarrollo de una
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estrategia de liderazgo transformacional. La investigacion incluy6 a 30 trabajadores de la empresa para
la recoleccion de datos, utilizando un cuestionario basado en la teoria que sostiene la importancia del
liderazgo transformacional en la promocién de un rendimiento laboral superior y una mayor
productividad, alinedndose asi con los objetivos corporativos. Los resultados revelaron que el 36.7% de
los participantes calificd su nivel de rendimiento laboral como medio. La propuesta desarrollada se
ajusto a los objetivos definidos para esta investigacion.

Rodriguez (2019) tuvo como objetivo evaluar el grado de liderazgo organizacional dentro de
una entidad estatal. Se utiliz6 el método cuantitativo y un disefio de investigacion descriptivo, se analizo
la perspectiva de todos los colaboradores de la entidad, quienes respondieron a cuestionarios basados
en una escala Likert y alineados con la teoria de liderazgo de Goldman (2000). Los resultados indicaron
que el liderazgo en la organizacion es percibido como alto por el 80% de los participantes, mostrando
una clara preferencia por un estilo de liderazgo democratico dentro del departamento. En contraste, el
estilo de liderazgo autocratico resulto ser el menos coman.

Holguin (2019) tuvo como objetivo identificar el estilo de liderazgo predominante y su impacto
en la satisfaccién laboral de los trabajadores técnicos del area comercial de Cobra S.A., en Chiclayo.
Se adopté una metodologia cuantitativa de tipo causal y aplicada, analizando una muestra de 29
empleados. Se exploraron los estilos de liderazgo segtin el modelo de Bass y Avolio (2004), que incluye
liderazgo transformacional, transaccional y Laissez-faire, a traves de un cuestionario de 45 items. Para
evaluar la satisfaccion laboral, se utiliz6 el modelo de Anaya y Suarez (2004), que contempla ocho
dimensiones: disefio del trabajo, realizacidn personal, oportunidades de desarrollo, relaciones sociales
y tiempo libre, reconocimiento del desempefio, valoracién social del trabajo, recompensas extrinsecas
y oportunidades de promocién, utilizando 37 items. Los datos recabados se procesaron con el software
estadistico SPSS 25. Tras el analisis, se llegé a la conclusion de que no hay una influencia significativa
del estilo de liderazgo en la satisfaccion laboral del personal técnico del &rea comercial de Cobra S.A.
en Chiclayo.

Para la justificacion se toman los criterios de Naupas et al. (2013) quienes expresan que los
estudios deben estar sostenidos en teorias visibles en el mundo académico, para efectos de la presente
investigacion se utiliz6 la teoria de Bass y Avolio (2004) para el estudio de la variable liderazgo y para
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el estudio del desempefio laboral los postulados de Chiavenato y Guzméan (2019). Las teorias
permitieron la construccién de los instrumentos de recoleccion de datos, ademas permitieron a

identificacion de las principales dimensiones.

De acuerdo Naupas et al. (2013) los estudios deben seleccionar una metodologia de
investigacion que permita la consecucion de los objetivos. Para este caso se utilizd una investigacion
basica con un enfoque cuantitativo con un nivel correlacional. Para los resultados se utiliz6 la técnica

de promedios que permitio lograr los objetivos de investigacion.

En palabras de Naupas et al. (2013) la justificacion social de una tesis permite establecer los
beneficios que aporta a la realidad problematica y sociedad. La realizacion de una tesis que explore la
relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral en una empresa automotriz tiene una justificacién
social significativa, dado el papel crucial que la industria automotriz juega en la economia global y su

impacto en la vida cotidiana de millones de personas.

En este sector, donde la innovacion, la eficiencia y la calidad son fundamentales para mantener
la competitividad y satisfacer las demandas de seguridad y sostenibilidad de los consumidores, un
liderazgo efectivo se convierte en un factor determinante para el éxito. Analizar cdmo diferentes estilos
de liderazgo afectan el desempefio laboral puede proporcionar insights valiosos para mejorar las
practicas de gestion, fomentar un ambiente de trabajo mas motivador y productivo, y en Gltima
instancia, contribuir a la creacién de vehiculos mas seguros, fiables y respetuosos con el medio

ambiente.

Este estudio no solo tiene el potencial de beneficiar a la empresa automotriz especifica objeto

de estudio, sino que también puede ofrecer lecciones aplicables a otras compafiias del sector e incluso

impulsar politicas industriales que promuevan mejores practicas de liderazgo en toda la industria.
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1.2. Formulacion del problema

¢Cual es la relacion entre el Liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores en Garage

Clinica Automotriz, Chiclayo 2023?

1.3. Hipdtesis

H1: Si existe relacion entre el Liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores

en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023.

HO: No existe relacion entre el Liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores

en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023.

1.4. Objetivos
1.4.1. Obijetivo general

Determinar la relacion entre el Liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores

en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023.

1.4.2. Objetivos especificos

Identificar el tipo de liderazgo que surge en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023.

Determinar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en Garage Clinica

Automotriz, Chiclayo 2023.

Determinar la relacion entre las dimensiones del liderazgo y el desempefio laboral de los

colaboradores en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023.
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1.5. Teorias relacionadas al tema
1.5.1. Liderazgo

Evans & Lindsay (2008) argumentan que el liderazgo es un fenémeno complejo que implica la
capacidad de una persona para influir, motivar y habilitar a otros a contribuir hacia la efectividad y éxito
de las organizaciones de las que forman parte. A menudo se entiende como la habilidad de un individuo
para dirigir un grupo hacia la consecucion de objetivos comunes, mediante la comunicacion efectiva,
la inspiracion y el ejemplo. No se limita a las posiciones de autoridad formal, sino que se puede
manifestar en todos los niveles de una organizacién y en diversos contextos sociales. Un lider efectivo
no solo guia a su equipo hacia metas especificas, sino que también fomenta un ambiente que promueve

el crecimiento personal y profesional de sus miembros.

Para Navia et al. (2019) existen diferentes estilos de liderazgo, cada uno con sus propias
caracteristicas y enfoques para manejar equipos y situaciones. Estos estilos pueden variar desde el
liderazgo autocrético, donde el lider toma decisiones unilaterales, hasta el liderazgo democratico, que
implica la participacién activa del equipo en el proceso de toma de decisiones. Otros estilos, como el
liderazgo transformacional, se centran en inspirar y motivar al equipo hacia la innovacion y el cambio,
creando una vision compartida del futuro. La eleccion del estilo de liderazgo mas efectivo puede
depender de varios factores, incluyendo la naturaleza del equipo, los objetivos organizacionales, y el

contexto especifico en el que opera la organizacion.

Ademas, Mera et al. (2021) el liderazgo efectivo implica el desarrollo de ciertas cualidades
personales y habilidades interpersonales, como la empatia, la integridad, la capacidad de resolver
conflictos y la habilidad para comunicarse de manera efectiva. Un lider debe ser capaz de entender las
necesidades y motivaciones de sus seguidores, estableciendo relaciones basadas en el respeto mutuo y
la confianza. Esto no solo mejora la cohesion y el rendimiento del equipo, sino que también contribuye
a la creacion de una cultura organizacional positiva, donde los miembros se sienten valorados y

motivados para alcanzar su maximo potencial. En resumen, el liderazgo es un elemento crucial en el
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éxito de cualquier organizacion, requiriendo una mezcla de habilidades interpersonales, conocimiento,

y la capacidad para adaptarse y responder a los desafios emergentes.

1.5.1.1. Lider

Para Murrieta y Bafio (2017) el concepto de lider abarca mucho mas que la simple posicién de
una persona al frente de un grupo u organizacion. Un lider es aquel individuo que, por sus cualidades
personales, habilidades y comportamiento, logra influir en las actitudes y acciones de otras personas.
Esta influencia se ejerce no solo por la autoridad formal que pueda tener, sino por el respeto, la
admiracion y la credibilidad que inspira en los demas. Los lideres son vistos como referentes dentro de
sus comunidades o equipos, capaces de motivar, guiar y dirigir hacia la consecucion de objetivos

comunes.

Petrone (2020) indica que la capacidad de liderazgo no se limita a un entorno laboral u
organizacional, sino que se extiende a cualquier &mbito donde sea necesario movilizar a un grupo hacia
una meta. Los lideres destacan por su visién, su capacidad para resolver problemas de manera creativa
y su habilidad para comunicarse efectivamente. Ademas, poseen una fuerte conciencia de si mismos,
comprenden sus fortalezas y limitaciones, y trabajan constantemente en su desarrollo personal y
profesional. La empatia, la capacidad para escuchar y entender a los demas, y la integridad son también

rasgos distintivos de un lider eficaz.

En el contexto actual, el concepto de lider ha evolucionado para incluir la capacidad de
adaptarse a cambios rapidos y manejar situaciones complejas con agilidad. Un lider moderno se
caracteriza por su habilidad para fomentar la innovacion, promover la diversidad y la inclusion, y
enfrentar desafios éticos y sostenibles. Los lideres de hoy son valorados no solo por su capacidad para
lograr resultados, sino también por su impacto en el bienestar de sus equipos, su contribucion a la
comunidad y su compromiso con valores y principios éticos. En resumen, ser lider implica una
combinacion de influencia, inspiracion y responsabilidad hacia los demas y hacia los objetivos
compartidos (Petrone, 2020).
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1.5.1.2. Importancia de liderazgo

El liderazgo es crucial en cualquier contexto donde un grupo de personas se dirija hacia la
consecucién de objetivos comunes, ya sea en el &mbito empresarial, comunitario, educativo o politico.
La importancia del liderazgo radica en su capacidad para influir positivamente en el equipo, orientando
sus esfuerzos, motivando su compromiso y fomentando un entorno de colaboracion y respeto mutuo.
Un lider efectivo actia como un catalizador para el cambio y el crecimiento, no solo dirigiendo las
acciones hacia la meta, sino también inspirando a cada miembro a alcanzar su potencial maximo. Esto
es fundamental en momentos de incertidumbre o desafio, donde la vision clara y el soporte emocional
de un lider pueden ser el factor decisivo para superar obstaculos y mantener la moral alta (Alcézar,

2020).

Ademas, el liderazgo es esencial para fomentar la innovacion y adaptabilidad dentro de las
organizaciones. En un mundo caracterizado por el cambio constante y la evolucion tecnoldgica, la
capacidad de un lider para guiar a su equipo a través de la adaptacién y el aprendizaje continuo es
invaluable. Los lideres no solo establecen la direccion a seguir, sino que también crean un ambiente
donde el riesgo calculado y la experimentacion son vistos como oportunidades para el desarrollo y la
mejora. Este enfoque promueve una cultura organizacional resiliente y proactiva, capaz de enfrentar los

desafios del futuro con confianza y creatividad (Alcazar, 2020).

Por ultimo, el liderazgo juega un papel fundamental en la construccién y mantenimiento de la
cultura y los valores de una organizacion. A través del ejemplo y las practicas diarias, los lideres
inculcan en sus equipos los principios éticos y los estandares de excelencia que definen a la entidad.
Esto no solo mejora la cohesion interna y la identidad corporativa, sino que también fortalece la
reputacion de la organizacion ante clientes, socios y la comunidad en general. En resumen, el liderazgo
es un elemento indispensable para el éxito y la sostenibilidad de cualquier grupo o institucion,
impactando profundamente en su capacidad para alcanzar metas, innovar y preservar valores

fundamentales (Alcézar, 2020).
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1.5.1.3. Dimensiones del liderazgo
Bass y Avolio (2004) citado en Manrique y Olortegui (2019) proponen las siguientes

dimensiones para medir el liderazgo.

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un enfoque que busca inspirar y motivar a los seguidores para
gue excedan sus propias expectativas y capacidades, fomentando cambios significativos tanto a nivel
personal como organizacional. Este tipo de liderazgo se caracteriza por la capacidad del lider de crear
una vision atractiva del futuro, instilando pasion y motivacion para alcanzar objetivos comunes

(Manrique y Olortegui, 2019).

Los lideres transformacionales se distinguen por su atencion individualizada hacia sus
seguidores, estimulando su desarrollo intelectual y tratandolos de manera diferenciada segin sus
necesidades personales. Ademas, promueven una cultura de confianza, respeto y admiracion, lo que
facilita la innovacion, la creatividad y el compromiso. Su enfoque no solo busca alcanzar metas
organizacionales, sino también elevar los valores, normas y ética del grupo, guiandolos hacia el logro

de un prop6sito mayor que trasciende los intereses individuales (Manrique y Olortegui, 2019).

Estimulo intelectual

El estimulo intelectual es un concepto que se refiere a la capacidad de incentivar y fomentar el
pensamiento critico, la creatividad y la innovacion entre los individuos. Este enfoque implica desafiar
las suposiciones previas, promover la exploracion de nuevas ideas y soluciones, y estimular la
curiosidad intelectual. En el contexto del liderazgo, especialmente en el liderazgo transformacional, el
estimulo intelectual es una préactica clave mediante la cual los lideres animan a sus seguidores a
cuestionar el statu quo, a ser creativos en la resolucién de problemas y a buscar formas mejoradas de
realizar su trabajo. Al hacerlo, no solo se potencia el desarrollo personal y profesional de los individuos,
sino que también se contribuye a la adaptabilidad y el progreso continuo de la organizacién en su
conjunto (Manrigue y Olortegui, 2019).
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Motivacion e inspiracion.

Dentro del liderazgo transformacional, la motivacién e inspiracién constituyen elementos
centrales que el lider utiliza para impulsar a los seguidores hacia la consecucién de objetivos superiores,
tanto individuales como colectivos. Este enfoque se basa en la capacidad del lider para articular una
vision clara y atractiva del futuro, inculcando en los miembros del equipo una fuerte sensacion de
propoésito. A través de la inspiracion, los lideres transformacionales logran despertar entusiasmo y
compromiso, alentando a los seguidores a trascender sus intereses personales en pos de metas
compartidas. La motivacion, en este contexto, se refiere a como los lideres fomentan la autoconfianza
y la determinacién entre sus seguidores, ofreciéndoles el reconocimiento y el apoyo necesarios para
superar desafios y alcanzar su maximo potencial. Juntos, la motivacién y la inspiracion no solo elevan
el rendimiento, sino que también cultivan un ambiente de innovacién y colaboracién continua

(Manrique y Olortegui, 2019).

Influencia idealizada

La influencia idealizada es un componente del liderazgo transformacional que se refiere a la
capacidad de un lider para actuar como un fuerte modelo a seguir para sus seguidores. Este aspecto del
liderazgo se basa en la admiracion, el respeto y la confianza que los lideres inspiran en quienes los
rodean. Los lideres que ejercen una influencia idealizada demuestran altos estandares de conducta ética,
muestran una dedicacién inquebrantable a los objetivos y valores de la organizacion, y estan dispuestos
a tomar riesgos personales por el bien comin. A través de su comportamiento ejemplar, estos lideres
fomentan una cultura de integridad y establecen normas elevadas para el desempefio y la conducta. La
influencia idealizada promueve la cohesién del equipo y motiva a los seguidores a emular estas
cualidades, conduciéndolos a un nivel superior de compromiso y esfuerzo en sus tareas (Manrique y

Olortegui, 2019).

Liderazgo transaccional
El liderazgo transaccional es un enfoque de gestion basado en la premisa de las transacciones
o0 intercambios entre el lider y sus seguidores, donde la relacion se centra en una serie de acuerdos o
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contratos para alcanzar resultados especificos. En este modelo, el lider establece expectativas claras y
ofrece recompensas o impone sanciones en funcion del desempefio de los seguidores. La eficacia del
liderazgo transaccional radica en su estructura y claridad, donde las tareas son definidas, los roles estan
claramente asignados y las recompensas se distribuyen segin el cumplimiento de los objetivos. Este
enfoque es particularmente efectivo en entornos donde las tareas son rutinarias y los objetivos son claros

y medibles (Manrique y Olortegui, 2019).

Consideracion individual

Se refiere a la capacidad del lider de reconocer y atender las necesidades, habilidades y
aspiraciones personales de cada uno de sus seguidores. Este enfoque implica un trato personalizado,
donde el lider no solo se preocupa por los objetivos de la organizacion, sino también por el desarrollo
y bienestar de los miembros del equipo. A través de la consideracion individual, el lider fomenta un
ambiente de apoyo y confianza, motivando a los empleados a desarrollar su potencial al maximo y a
participar activamente en el proceso de alcanzar las metas colectivas. Este trato personalizado ayuda a
fortalecer las relaciones entre lideres y seguidores, aumenta la satisfaccion laboral y promueve un
compromiso mas profundo con la organizacién, contribuyendo significativamente al éxito y la

innovacién dentro de la misma (Manrique y Olortegui, 2019).

Reconocimiento contingente

El reconocimiento contingente es un principio fundamental dentro del liderazgo transaccional,
que se centra en la premiacion o el reconocimiento de los seguidores de manera directa y especifica por
su desempefio o logro de objetivos predeterminados. Este concepto implica que el lider observa y evalta
activamente el trabajo de sus seguidores, ofreciendo recompensas o elogios solo cuando se cumplen
ciertos criterios o resultados. La naturaleza contingente de este reconocimiento significa que no se
otorga de manera arbitraria o sin una causa clara, sino que esta directamente vinculado a la realizacion
efectiva de tareas o al logro de metas especificas. Este enfoque promueve la motivacion y el

compromiso de los empleados al proporcionar incentivos claros para el rendimiento sobresaliente,
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reforzando asi la importancia de alcanzar los objetivos organizacionales y fomentando una cultura de

mérito y responsabilidad (Manrique y Olortegui, 2019).

La administracion activa por excepcion

Es una dimension del liderazgo transaccional que se caracteriza por la intervencion del lider
cuando se desvian los estandares de rendimiento o surgen problemas especificos. En este enfoque, el
lider establece normas claras y monitorea de cerca el desempefio, interviniendo Unicamente cuando
estos estandares no se cumplen o cuando se identifican errores. La idea es que, en lugar de una
supervision constante y directiva, el lider actda principalmente en situaciones excepcionales que
requieren correccion. Esto permite a los seguidores tener un cierto grado de autonomia en su trabajo, a
la vez que asegura que se mantengan dentro de los parametros establecidos. La administracion activa
por excepcién fomenta la eficiencia y la responsabilidad, al enfocarse en prevenir y corregir problemas
antes de que estos afecten negativamente los resultados globales de la organizacion (Manrique y

Olortegui, 2019).

Liderazgo laisse faire

El liderazgo laissez-faire, también conocido como liderazgo delegativo, es un estilo en el cual
los lideres adoptan un enfoque no intervencionista, otorgando a los miembros del equipo una alta grado
de autonomia y responsabilidad en la toma de decisiones y en la gestion de sus tareas. Este estilo se
caracteriza por una minima direccion por parte del lider, quien proporciona los recursos y el apoyo
necesarios, pero deja en manos de los empleados la mayoria de las operaciones y decisiones cotidianas.
Aunque el liderazgo laissez-faire puede fomentar la innovacion y la creatividad al permitir que los
trabajadores exploren sus propias ideas y soluciones, también puede llevar a una falta de direccion,
cohesion y claridad si no se implementa con cuidado. Es més efectivo en equipos altamente capacitados
y motivados, donde los individuos son competentes y prefieren trabajar con una supervision limitada

(Manrique y Olortegui, 2019).

Caracteristicas del liderazgo laisse faire
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Es un enfoque de liderazgo en el que el lider interviene solo después de que los problemas se
han manifestado y las normas de rendimiento ya no se cumplen. A diferencia de la administracion activa
por excepcion, donde el lider monitorea proactivamente el desempefio y actla en cuanto surgen
desviaciones, en la administracion pasiva por excepcion, la accion correctiva se retrasa hasta que el
error o problema es evidente y no puede ignorarse. Este estilo de liderazgo puede resultar en una menor
motivacion y compromiso por parte de los empleados, ya que la orientacion y el feedback son escasos

hasta que se presenta una situacién negativa (Manrique y Olortegui, 2019).

Liderazgo por resultado

El liderazgo por resultados es un enfogue pragmatico centrado en el logro de objetivos
especificos y medibles, donde la efectividad del lider se evalta en funcion de la capacidad para alcanzar
0 superar estas metas establecidas. Este estilo de liderazgo prioriza la definicion clara de resultados
esperados, estableciendo indicadores de rendimiento y fomentando una cultura de responsabilidad y

excelencia en todo el equipo (Manrique y Olortegui, 2019)

El liderazgo por resultados se distingue por su enfoque firme en el cumplimiento de objetivos
claros y medibles, orientando todas las actividades y recursos hacia la consecucion de estos fines. Las
caracteristicas principales de este estilo incluyen la definicién precisa de metas, el establecimiento de

expectativas elevadas y el seguimiento riguroso del desempefio (Manrigque y Olortegui, 2019).

Los lideres que practican este enfoque promueven una cultura de responsabilidad, donde cada
miembro del equipo conoce su rol y las contribuciones esperadas para el éxito colectivo. Estan
comprometidos con el desarrollo de sus colaboradores, proporcionando retroalimentacion constructiva
y oportunidades para el crecimiento personal y profesional. Ademas, son adeptos a la adaptacion,
capaces de ajustar estrategias y tacticas en respuesta a los cambios del entorno para asegurar el logro
de los resultados. La transparencia, la comunicacion efectiva y la toma de decisiones basada en datos
también son pilares de este estilo de liderazgo, lo que facilita un ambiente de trabajo enfocado y
motivado hacia el alto rendimiento (Manrique y Olortegui, 2019).
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1.5.2. Desempefio laboral

Para Chiavenato y Guzman (2019) el desempefio laboral se refiere a la medida en que un
empleado lleva a cabo las tareas, responsabilidades y objetivos asociados a su puesto de trabajo dentro
de una organizacion. Este concepto abarca tanto la calidad como la cantidad de trabajo realizado, asi
como la eficiencia y efectividad con las que se completan las actividades. El desempefio laboral no solo
se limita a los resultados finales que el empleado logra, sino que también incluye el proceso y el
comportamiento que el individuo exhibe mientras realiza su trabajo. Factores como la puntualidad, la
iniciativa, la colaboracion con comparfieros de trabajo y la capacidad para trabajar bajo presion son

aspectos importantes que contribuyen al desempefio global de un empleado.

Alles (2019) indica que la evaluacién del desempefio laboral es un proceso clave dentro de las
organizaciones, ya que proporciona informacion valiosa sobre el rendimiento individual y grupal. Esta
evaluacion suele realizarse mediante revisiones periodicas que incluyen la autoevaluacién del
empleado, la retroalimentacion de supervisores, y en algunos casos, las opiniones de pares y
subordinados. Los criterios evaluados varian segin el rol y los objetivos de la empresa, pero
generalmente se centran en metas especificas de rendimiento, competencias clave, y contribuciones al
éxito del equipo o la organizacion. El proposito de estas evaluaciones no es solo identificar areas de
mejora, sino también reconocer y recompensar el rendimiento sobresaliente, fomentando asi la

motivacién y el compromiso de los empleados.

Finalmente, Vera (2014) sostiene que mejorar el desempefio laboral es un objetivo continuo
para las organizaciones que buscan mantener su competitividad y eficacia. Estrategias para lograrlo
incluyen el establecimiento de objetivos claros y alcanzables, la provision de formacion y desarrollo
profesional, el fomento de un ambiente de trabajo positivo y el establecimiento de sistemas de
recompensa y reconocimiento. La comunicacion efectiva entre empleados y gerentes es fundamental
para alinear las expectativas y facilitar el feedback constructivo. Al centrarse en el desarrollo del
desempefio laboral, las organizaciones pueden mejorar no solo la satisfaccion y retencion de empleados,
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sino también la calidad de sus servicios o productos, impulsando el éxito y la sostenibilidad a largo

plazo.

Teorias del desempefio laboral

El autor Alcéazar (2020) destaca las principales teorias que versan sobre el desempefio laboral:

Las teorias de desempefio laboral ofrecen diversos marcos para comprender como y por qué los

empleados alcanzan diferentes niveles de rendimiento en el entorno de trabajo.

Teoria de la Expectativa, formulada por Victor Vroom en la década de 1960, esta teoria se
centra en cdmo las expectativas individuales sobre el esfuerzo, el rendimiento y las recompensas afectan

la motivacién para realizar en el trabajo.

Teoria de Establecimiento de Metas, Edwin Locke fue el principal proponente de esta teoria en
la década de 1960, argumentando que el establecimiento de metas especificas y desafiantes contribuye

significativamente al mejoramiento del desempefio laboral.

Teoria del Reforzamiento, basada en los principios del conductismo, esta teoria es asociada con
B.F. Skinner, aunque en el contexto organizacional, el trabajo de Skinner fue adaptado y aplicado por
varios teoricos de la gestién para explicar cémo el comportamiento en el lugar de trabajo puede ser

moldeado por recompensas y castigos.

Teoria de la Equidad, J. Stacy Adams propuso esta teoria en la década de 1960, centrada en

coémo las percepciones de equidad e inequidad en el lugar de trabajo afectan la motivacion y el

desempefio de los empleados.

1.5.2.2. Dimensiones del desempefio laboral
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De acuerdo a Chiavenato y Guzman (2019) el desempefio laboral se puede ver afectado por las

siguientes dimensiones:

Percepcion del trabajo

La percepcion de trabajo en el contexto del desempefio laboral se refiere a como los empleados
interpretan, comprenden y valoran diversos aspectos de su entorno laboral, incluyendo sus tareas, roles,
la cultura organizacional, las politicas de la empresa, y las interacciones con colegas y supervisores.
Estas percepciones influyen significativamente en la motivacion, el compromiso y, en ultima instancia,

en el rendimiento laboral de los individuos (Chiavenato y Guzman, 2019).

Si los empleados perciben su trabajo como significativo, creen que tienen un impacto positivo
a través de sus esfuerzos y sienten que el entorno es justo y apoya su desarrollo, es mas probable que

muestren niveles més altos de rendimiento y satisfaccion laboral (Chiavenato y Guzman, 2019).

Por el contrario, percepciones negativas pueden llevar a desmotivacién, disminucién del
rendimiento y mayor rotacion de personal. Por lo tanto, entender y gestionar la percepcion de trabajo
se convierte en una herramienta clave para los lideres y gerentes en el esfuerzo por mejorar el

desempefio laboral y el bienestar general de los empleados (Chiavenato y Guzman, 2019)

Herramientas y recursos laborales

En el contexto del desempefio laboral, las herramientas y recursos laborales se refieren al
conjunto de medios fisicos, tecnolégicos, informacionales y de apoyo humano disponibles para los
empleados, con el fin de facilitar la realizacion eficaz de sus tareas y responsabilidades (Chiavenato y

Guzman, 2019)

Estos recursos pueden incluir desde software especializado, equipos y maquinaria, hasta acceso
a bases de datos, formacion continua, y apoyo de colegas y supervisores. La disponibilidad y calidad
de estas herramientas y recursos son fundamentales para maximizar la productividad, la eficienciay la
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satisfaccion en el trabajo, permitiendo a los empleados alcanzar o superar los objetivos de rendimiento

establecidos (Chiavenato y Guzman, 2019)

Un entorno laboral bien equipado y un sélido soporte organizacional no solo empoderan a los
empleados para desempefiar sus roles de manera competente, sino que también contribuyen al desarrollo
de un clima de trabajo positivo, donde el potencial de cada individuo puede ser plenamente realizado

(Chiavenato y Guzman, 2019)

Remuneracion

En el contexto del desempefio laboral, la remuneracién se refiere al conjunto de
compensaciones que un empleado recibe a cambio de su contribucién al trabajo, incluyendo salario,
bonificaciones, beneficios y cualquier otra forma de recompensa monetaria o en especie (Chiavenato y

Guzman, 2019)

La remuneracion actla como un incentivo clave para motivar y retener a los empleados,
reflejando el valor que la organizacion asigna a su trabajo y su desempefio. Una estructura de
remuneracion efectiva esta disefiada para reconocer y recompensar no solo el cumplimiento de las
responsabilidades basicas del puesto, sino también el logro de metas especificas y la contribucién

excepcional al éxito de la empresa (Chiavenato y Guzman, 2019)

La relacion entre remuneracion y desempefio laboral es crucial, ya que una politica de
compensacion justa y competitiva puede fomentar la motivacion, mejorar la satisfaccion laboral y
alentar a los empleados a esforzarse por alcanzar un rendimiento superior, mientras que una percepcion

de remuneracion inequitativa puede tener el efecto contrario (Chiavenato y Guzmén, 2019)

Distribucion de ambientes
La distribucion de ambientes en el contexto del desempefio laboral se refiere a la organizacion
fisica y espacial de un lugar de trabajo, disefiada para optimizar la eficiencia, la productividad y el
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bienestar de los empleados. Esta distribucion incluye la disposicion de mobiliario, equipos, areas de
trabajo y espacios comunes, asi como la consideracion de factores ergondmicos, acusticos, de
iluminacion y de ventilacion. Una distribucion efectiva del ambiente laboral promueve la colaboracion
y la comunicacion entre los empleados, minimiza las distracciones y reduce el estrés fisico y mental, lo
gue contribuye directamente a mejorar el desempefio laboral. Ademas, al considerar las necesidades y
preferencias de los trabajadores en la planificacion del espacio de trabajo, las organizaciones pueden
fomentar un ambiente mas motivador y comprometido, donde los empleados se sientan valorados y

apoyados para alcanzar sus maximos niveles de rendimiento (Chiavenato y Guzman, 2019)
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1. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El estudio realizado fue de tipo bésico, orientado a profundizar en la comprension y el
conocimiento sobre los fundamentos esenciales de la ciencia y la naturaleza. Segin Hernandez et al.
(2010) el proposito principal de este tipo de investigacion es generar teorias, conceptos y principios
clave que ayuden a explicar diversos fendmenos y procesos, méas alla de enfocarse en la solucion de

problemas concretos o en la creacién de aplicaciones préacticas.

El nivel de investigacion adoptado fue correlacional, cuyo objetivo fue evaluar cémo una
variable influye en otra. Hernandez et al. (2010) describe este nivel de investigacién como un método
gue permite a los investigadores explorar y cuantificar la relacion entre dos 0 mas variables. El objetivo
de la tesis fue determinar la intensidad de la relacion existente entre el liderazgo y el desempefio laboral

en un equipo de trabajo.

Disefio de investigacion
Se adopt6 un disefio transversal no experimental para la recoleccion de datos, realizada
en un Gnico momento. El disefio no experimental, tal como lo indican Hernandez et al. (2010) no tiene

como objetivo inducir cambios mediante la experimentacion.

X: Liderazgo

Y: Desempefio laboral
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Donde:

M: Muestra

X: Variable 1

Y: Variable 2

R: Relacion

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable independiente: Liderazgo

Evans & Lindsay (2008) argumentan que el liderazgo es un fenémeno complejo que implica la
capacidad de una persona para influir, motivar y habilitar a otros a contribuir hacia la efectividad y éxito

de las organizaciones de las que forman parte.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Para Chiavenato y Guzman (2019) el desempefio laboral se refiere a la medida en que un
empleado lleva a cabo las tareas, responsabilidades y objetivos asociados a su puesto de trabajo dentro
de una organizacién. Este concepto abarca tanto la calidad como la cantidad de trabajo realizado, asi

como la eficiencia y efectividad con las que se completan las actividades
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Tabla 1.0Operacionalizacion de variable independiente

Variable Definicion Def|n|c_|on Dimensiones Indicadores items Instrumento  Valores finales Tlp_o de Esca_laglde
conceptual operacional variable  medicién
Evans & Lindsay !nflugncia
(2008) definen al idealizada
liderazgo como la Lid 1,2,3,4,5,6,7
habilidad de influir , ! erfazgo : 8,9,10,11,1
y guiar a otros para nr:|ns ormacto 2,13,14,15,1
S . gy ol

Y (2004)
contextos roponen los
empresariales, Ei l?ientes Motivacién por

Liderazgo  organizaciones sin fi gos de inspiracion Cuestionario Niveles Nominal  Liker

fines de lucro, I'g

ipos deportivos o ' oc1azdo ;

equipos deport Estimulo

incluso en la vida intelectual

personal. Puede ser

gjercido por una Consideracion

persona o un grupo, individual

y su rol puede ser

tanto formal como Reconocimient 18 19 20 21

informal Liderazgo ocontingente 222324 95
transaccional 26,27,28’ ’

Direccion por
excepcion
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Liderazgo

. ? Laisse faire
laisse faire

Esfuerzo extra
Liderazgo por

resultado Satisfaccion
Eficaz

29,30,31,32,
33,34,35,36

37,38,39,40,
41,42,43,44,
45
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Tabla 2.0peracionalizacién de la variable dependiente

Variable Definicion Definicion Dimension Indicador items  Instrumento Valores  Tipode  Escala de
conceptual operacional finales  variable  medicion
Responsabilidades
., Tareas
Percepcion del
trabajo
El conceeto de J Logros
desempefio laboral
se refiere al grado ~ Chiavenato y
G ; Recursos
en que un empleado Guzman (
realiza las tareasy ~ 2019) indican
responsabilidades ~ que la variable Herramientas
inherentes a su se puede medir
5 _ puesto de trabajo de a_tra_ves:[ delas  perramientas  Capacitacion
esempefio siguientes . . . - .
P manera efectiva y gutent ) 1al20 Cuestionario Niveles Categorica Liker
laboral eficiente. Se dimensiones: Salari

considera una percepcion del alaro
medida cuantitativa trabajo,
y cualitativade la  herramientas, Incentivos
productividad de un remuneracion  Remuneracion
empleado, que y dlstrlt_)umon Beneficios
generalmente se de ambientes.
evalta en funcién £ )
de una serie de spacio

indicadores y
objetivos
preestablecidos
(Chiavenato y
Guzman, 2019).

Distribucién de
ambientes

Lugar de trabajo

Distribucion
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2.2. Poblacion de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccion
Arias (2016) destacan que la poblacion constituye la unidad fundamental desde la cual

se recolecta informacidn para realizar analisis y tomar decisiones. Dicha poblacién esta formada por los
28 empleados que integran la némina completa de la organizacion.
Muestra
Considerando que la poblacién es de tamafio reducido y limitada en ndmero de
elementos, se decide utilizar la totalidad de la poblacién como muestra. Segun Arias (2016), la muestra
es una parte significativa de la poblacién que contiene informacién representativa suficiente para
derivar conclusiones sobre una problematica existente en la realidad.
Muestreo
Para el muestreo se decidi6 utilizar el muestreo no probabilistico por conveniencia. En
funcion de que la poblacion es bastante pequefia y accesible, se decidié utilizar al total de la poblacién
COmo muestra.
Criterios de seleccion
Se tomaron los criterios de aplicar los instrumentos de seleccidn a todos los colaboradores que

se encuentran contratados durante el afio 2023 en la empresa.

2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos:

Dada la orientacion correlacional de los objetivos y el método cuantitativo seleccionado para
este estudio, se ha elegido la encuesta como técnica de recoleccion de datos. Esta metodologia es eficaz
para asignar valores numéricos a las escalas de medicién utilizadas, lo que facilita la identificacion de

correlaciones entre las variables investigadas.

Segun Creswell & Creswell (2018), la encuesta es una estrategia para recoger datos que consiste
en formular preguntas normalizadas a individuos o colectivos con el fin de recabar informacion sobre
sus opiniones o0 conocimientos. Esta técnica es adecuada para recolectar informacion de una amplia

muestra poblacional, lo que posibilita la cuantificacién de los datos obtenidos y, en ciertos casos, su
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extrapolacion a la poblacion general. Su aplicacion es comdn en diversas disciplinas como las ciencias

sociales, la salud y el marketing, dada su eficacia y flexibilidad.

Instrumentos de recoleccion de datos:
Salkind (2020) subraya la eficacia de emplear cuestionarios, los cuales pueden incluir preguntas
tanto cerradas, ofreciendo a las participantes opciones de respuesta preestablecidas, como abiertas, que

admiten respuestas mas extensas y detalladas.

En este estudio se ha utilizado el Cuestionario de Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio
(2004), también conocido como el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ por sus siglas en
inglés), un instrumento bien establecido para evaluar los estilos de liderazgo transformacional y

transaccional. El cuestionario consta de 45 items repartidos en nueve escalas diferentes.

Confiablidad del instrumento para medir la variable independiente

Dado que los cuestionarios se elaboraron siguiendo los criterios establecidos por la autora, fue
necesario evaluar la confiabilidad y validez de los instrumentos utilizados. Para verificar la
confiabilidad, se condujo un estudio piloto con una muestra de 10 sujetos. En cuanto a la validacién, se
recurrié al juicio de expertos en el area. La fiabilidad de los instrumentos se determind mediante el
calculo del coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose en ambos casos valores superiores a 0.9. Este

resultado confirmd la alta confiabilidad de los cuestionarios empleados en la investigacion.

2.4. Procedimiento de analisis de datos
Para la realizacion de este estudio, se consiguio la aprobacion oficial de la entidad

pertinente, lo que permitio proceder con la recoleccion de datos. Se programd una visita en un dia habil

a la entidad para distribuir los cuestionarios entre los integrantes de la muestra seleccionada.
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Los cuestionarios fueron impresos en papel bond tamafio A4 y, con el fin de mantener la
integridad de la muestra, se esterilizaron antes de su distribucién. Ademas, se proporcionaron boligrafos

nuevos a cada participante para completar los cuestionarios.

A lo largo de la sesidn de recoleccion de datos, la investigadora ofreci6 instrucciones claras
sobre como llenar los cuestionarios. Una vez recopiladas las respuestas, estas se transcribieron de forma
textual a una matriz de doble entrada en una hoja de calculo para su posterior andlisis. Este analisis se
efectud utilizando el software SPSS version 24, aplicando céalculos de medias y varianzas. Los datos
obtenidos se resumieron mediante estadisticas descriptivas, facilitando su organizacion visual en

distintos niveles para una mejor interpretacion de los resultados

2.5. Criterios éticos
Norefia et al. (2012) establecen los siguientes fundamentos éticos:

El respeto por la libertad y la responsabilidad se evidencid al no obligar a los colaboradores de

la entidad a llenar los cuestionarios; su participacion fue completamente voluntaria, respetando su

autonomia personal.

En términos de confidencialidad, se asegurd que todos los datos recabados serian utilizados

Unicamente con propdsitos académicos y se manejarian con la mayor discrecion posible.

Para garantizar la fiabilidad de los datos recogidos, se recurrid a técnicas estadisticas para el

andlisis de la informacion y se conto con la validacion de especialistas en la materia en todo momento.
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I1l.  RESULTADOS

3.1. Resultados

lustracion 1.Promedio de las dimensiones de la variable liderazgo

Liderazgo por resultados

Liderazgo laisse faire

Liderazgo transaccional

Liderazgo transformacional

o
[
N
w
IN
wn

Nota: El cuestionario evalu6 las percepciones de los empleados sobre el liderazgo en su empresa
automotriz, abarcando estilos transformacionales, transaccional, laissez-faire y por resultados. Los
resultados, reflejados en una escala de 1 a 5, muestran una preferencia hacia el liderazgo
transformacional (4.53), seguido por el transaccional (4.12) y el laissez-faire (3.97), mientras que el
liderazgo por resultados recibi6 la calificacion mas baja (3.2). Esto sugiere una correlacion positiva
entre los estilos de liderazgo evaluados y el desempefio laboral, destacando que el liderazgo por

resultados es el que tiene la menor percepcion.
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Tabla 3.Nivel de desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 20 73%
Medio 8 27%
Bajo 0 0%
Total 28 100%

Nota: Los resultados muestran que el 73% de los empleados percibe su desempefio laboral como

alto, mientras que el 27% lo califica como medio.

lustracién 2.Nivel de desempefio laboral
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Nota: Los resultados muestran que el 73% de los empleados percibe su desempefio laboral como

alto, mientras que el 27% lo califica como medio. A través del proceso de autoevaluacion de desempefio,

se ha determinado que el personal dispone de las herramientas adecuadas para realizar un trabajo de

alta calidad, y que la organizacion de los espacios de trabajo favorece el cumplimiento de objetivos. Sin

embargo, la existencia de una percepcion de desempefio medio se debe principalmente a la

insatisfaccion con el salario y las oportunidades de capacitacion proporcionadas por la empresa.
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Tabla 4.Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Liderazgo ,129 28 ,200° ,961 28 374
Desempeifio laboral 171 28 ,035 ,900 28 ,012

Nota: la aplicacion de la prueba de Shapiro-Wilk, obtiene un sig bilateral de 0,012 en la variable
desempefio laboral el cual es menor a 0,05, por lo cual se decide aplicar la prueba no paramétrica de

Spearman

Tabla 5.Correlacion entre variables

Desempefio
Liderazgo laboral

Liderazgo Spearman 1 ,630™

Sig. (bilateral) ,003

N 28 28
Desempefio laboral Spearman ,630™ 1

Sig. (bilateral) ,003

N 28 28

Nota: Se obtiene un r = 0.630, con un sig bilateral de 0.003 el cual es menor que 0.05, por lo
cual se establece una correlacion media entre las variables de estudio. Varias razones podrian explicar
esta correlacion media. Una correlacion media entre el liderazgo y el desempefio laboral en una empresa
automotriz indica que existe una relacién positiva moderada entre como los lideres gestionan y dirigen
a sus equipos y el nivel de rendimiento que estos equipos alcanzan en sus tareas y objetivos. Esto sugiere
que, en cierta medida, las cualidades y estrategias de liderazgo impactan en la eficiencia, la

productividad y la calidad del trabajo realizado por los empleados
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Tabla 6.Correlacion entre la dimension liderazgo transformacional y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
transformacional laboral

Liderazgo transformacional Spearman 1 ,789”

Sig. (bilateral) ,001

N 28 28
Desempefio laboral Spearman , 789" 1

Sig. (bilateral) ,001

N 28 28

Nota: Se obtiene un r = 0.789, con un sig bilateral de 0.001 el cual es menor que 0.05, por lo
cual se establece una correlacion alta entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral. El
liderazgo transformacional, caracterizado por su énfasis en la vision, el estimulo intelectual, y el cuidado
individual, tiene un impacto significativo en mejorar la productividad, la calidad del trabajo y la
satisfaccion laboral entre los empleados. En el contexto de una empresa automotriz, esto podria
manifestarse en equipos mas comprometidos con los objetivos de innovacion y calidad, una mayor

disposicion para abordar desafios complejos y una mayor cohesion y moral del equipo.

Tabla 7.Correlacion entre la dimension liderazgo transaccional y desempefio laboral

Liderazgo Desempeifio
transaccional laboral

Liderazgo transaccional Spearman 1 476"

Sig. (bilateral) ,008

N 28 28
Desempeifio laboral Spearman 476" 1

Sig. (bilateral) ,008

N 28 28

Nota: Se obtiene un r = 0.476, con un sig bilateral de 0.008 el cual es menor que 0.05, por lo

cual se establece una correlacién media entre liderazgo transaccional y desempefio laboral. El liderazgo

transformacional, caracterizado por su énfasis en la vision, el estimulo intelectual, y el cuidado
individual, parece tener un impacto significativo en mejorar la productividad, la calidad del trabajo y la

satisfaccion laboral entre los empleados. En el contexto de una empresa automotriz, esto podria
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manifestarse en equipos mas comprometidos con los objetivos de innovacién y calidad, una mayor

disposicion para abordar desafios complejos y una mayor cohesién y moral del equi

Tabla 8.Correlaciones entre la dimension liderazgo laisse faire con el desempefio laboral

Liderazgo Desemperio
laisse faire laboral
Liderazgo laisse faire Spearman 1 ,499"
Sig. (bilateral) ,016
N 28 28
Desempefio laboral Spearman ,499" 1
Sig. (bilateral) ,016
N 28 28

Nota: Se obtiene un r = 0.499, con un sig bilateral de 0.016 el cual es menor que 0.05, por lo
cual se establece una correlacion media baja entre liderazgo laisse faire y desempefio laboral. Una
correlacién media entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el desempefio laboral en una empresa
automotriz indica una relacion moderada entre la actitud de no intervencidn por parte de los lideres y el
nivel de rendimiento de los empleados. El liderazgo laissez-faire se caracteriza por una delegacion
significativa de decisiones y responsabilidades a los empleados, ofreciendo minima guia, supervisién o
retroalimentacion. En el ambito de la industria automotriz, donde las tareas pueden ser complejas y
altamente técnicas, este estilo de liderazgo puede tener efectos variados. Por un lado, podria fomentar
la autonomia y la innovacion entre los trabajadores cualificados y motivados, permitiéndoles tomar

iniciativas y resolver problemas de manera creativa.
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Tabla 9.Correlaciones entre la dimension liderazgo por resultados con el desempefio laboral

Liderazgo por Desemperfio

resultados laboral
Liderazgo por resultados Spearman 1 ,291
Sig. (bilateral) 172
N 28 28
Desempeifio laboral Spearman ,291 1
Sig. (bilateral) 172
N 28 28

Nota: Se obtiene un r = 0.291, con un sig bilateral de 0.172 el cual es mayor que 0.05, por lo
cual se establece gue no existe relacion entre liderazgo por resultados y desempefio laboral.

Una correlacion nula entre el estilo de liderazgo por resultados y el desempefio laboral en una
empresa automotriz sugiere que no existe una relacién significativa detectable entre como los
lideres enfocan sus esfuerzos en alcanzar objetivos especificos y medibles y como esto
impacta en la productividad y eficacia de los empleados. Esto podria indicar que, en el
contexto especifico de esta empresa automotriz, otros factores tienen una influencia mas
directa y significativa sobre el desemperio laboral que el propio estilo de liderazgo orientado
a resultados. Esto no necesariamente significa que el liderazgo por resultados sea ineficaz
en general, sino que, en este entorno particular, elementos como la cultura organizacional, el
clima laboral, las politicas de recursos humanos, las condiciones de trabajo, o la motivacion

intrinseca de los empleados podrian tener un impacto mayor en el rendimiento.
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3.2. Discusién

Se obtiene un r = 0.630, con un sig bilateral de 0.003 el cual es menor que 0.05, por lo cual se
establece una correlacién media entre las variables de estudio. Varias razones podrian explicar esta
correlacién media. Una correlacién media entre el liderazgo y el desempefio laboral en una empresa
automotriz indica que existe una relacion positiva moderada entre como los lideres gestionan y dirigen
a sus equipos y el nivel de rendimiento que estos equipos alcanzan en sus tareas y objetivos. Esto sugiere
gue, en cierta medida, las cualidades y estrategias de liderazgo impactan en la eficiencia, la
productividad y la calidad del trabajo realizado por los empleados. Evans & Lindsay (2008) argumentan
que el liderazgo es un fenémeno complejo que implica la capacidad de una persona para influir, motivar
y habilitar a otros a contribuir hacia la efectividad y éxito de las organizaciones de las que forman parte.
Para Chiavenato y Guzman (2019) el desempefio laboral se refiere a la medida en que un empleado
lleva a cabo las tareas, responsabilidades y objetivos asociados a su puesto de trabajo dentro de una
organizacion. Este concepto abarca tanto la calidad como la cantidad de trabajo realizado, asi como la
eficiencia y efectividad con las que se completan las actividades. Los hallazgos presentes concuerdan
con el estudio de Guaman y Quinde (2022) quienes aplicaron anélisis factoriales y pruebas piloto,
revelando una correlacion media positiva entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral,
discutiendo las implicaciones de estos hallazgos. De igual manera el estudio de Garcia y Montufar
(2022) revelan que el liderazgo influye significativamente en el desempefio laboral. Este hallazgo
subraya la complejidad del liderazgo como factor clave en el éxito organizacional y la importancia de
estrategias de liderazgo efectivas para mejorar el desempefio laboral. Estudios adicionales confirman la
relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el rendimiento, destacando la relevancia del

liderazgo en la consecucion de objetivos laborales.

Con respecto al objetivo especifico 1, Los resultados, reflejados en una escala de 1 a 5, muestran

una preferencia hacia el liderazgo transformacional (4.53), seguido por el transaccional (4.12) y el
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laissez-faire (3.97), mientras que el liderazgo por resultados recibio la calificacion méas baja (3.2). Esto
sugiere una correlacion positiva entre los estilos de liderazgo evaluados y el desempefio laboral,
destacando que el liderazgo por resultados es el que tiene la menor percepcidn. El estudio de Vargas
(2019) detalla que las caracteristicas del excesivo uso de la autoridad como estilo de liderazgo genera
bajas perspectivas e influencias en el desempefio de los colaboradores, sugiriendo que los empleados
prefieren una influencia positiva en base a motivacion y ejemplo de los lideres. El liderazgo
transformacional es un enfogue que busca inspirar y motivar a los seguidores para que excedan sus
propias expectativas y capacidades, fomentando cambios significativos tanto a nivel personal como
organizacional. Este tipo de liderazgo se caracteriza por la capacidad del lider de crear una vision
atractiva del futuro, instilando pasién y motivacién para alcanzar objetivos comunes (Manrique y
Olortegui, 2019). En cambio, el liderazgo por resultados es un enfoque pragmatico centrado en el logro
de objetivos especificos y medibles, donde la efectividad del lider se eval(a en funcién de la capacidad
para alcanzar o superar estas metas establecidas. Este estilo de liderazgo prioriza la definicion clara de
resultados esperados, estableciendo indicadores de rendimiento y fomentando una cultura de
responsabilidad y excelencia en todo el equipo (Manrigue y Olortegui, 2019). En esta misma l6gica, los
resultados de Chirinos y Contreras (2021) revelaron que el liderazgo transformacional es el mas comun,
seguido por el transaccional y el trascendental, mostrando una correlacion débil pero directamente
proporcional entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral. Se concluye con recomendaciones para
mejorar la gestién de liderazgo en el sector. Los resultados de Meza (2023) indicaron una percepcion
positiva del liderazgo directivo y un alto rendimiento laboral, demostrando una relacion significativa y
positiva entre ambos. Esto subraya la influencia del liderazgo directivo en el rendimiento 6ptimo y el

logro de objetivos institucionales.

Con respecto al objetivo especifico 2 los resultados muestran que el 73% de los empleados
percibe su desempefio laboral como alto, mientras que el 27% lo califica como medio. A través del
proceso de autoevaluacion de desempefio, se ha determinado que el personal dispone de las
herramientas adecuadas para realizar un trabajo de alta calidad, y que la organizacion de los espacios
de trabajo favorece el cumplimiento de objetivos. Sin embargo, la existencia de una percepcion de
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desempefio medio se debe principalmente a la insatisfaccién con el salario y las oportunidades de
capacitacion proporcionadas por la empresa. Para Chiavenato y Guzman (2019) el desempefio laboral
se refiere a la medida en que un empleado lleva a cabo las tareas, responsabilidades y objetivos
asociados a su puesto de trabajo dentro de una organizacion. Este concepto abarca tanto la calidad como
la cantidad de trabajo realizado, asi como la eficiencia y efectividad con las que se completan las
actividades. El estudio de Delgado (2022) detalla que el liderazgo transformacional, ampliamente
adoptado por los participantes, mejora significativamente el rendimiento laboral. Por otro lado, el
estudio de Melgarejo (2021) en cuanto al desempefio laboral, un 46.2% de los trabajadores no coincidio
en que los objetivos de la organizacion se alinearan con los suyos, un 38.5% encontré insuficientes los
recursos y materiales en su lugar de trabajo, y un 26.9% estuvo en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo en encontrar soluciones a los problemas laborales.

En cuanto al objetivo especifico 3, la investigacion revela variadas correlaciones entre estilos
de liderazgo y desempefio laboral en una empresa automotriz. Se encontr6 una alta correlacién positiva
con el liderazgo transformacional, indicando un fuerte impacto en la productividad y satisfaccion de los
empleados. El estudio de Guaman y Quinde (2022) encuentra una correlacién media entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral, lo cual indica que los colaboradores perciben un mejor trato
cuando los lideres tienen carisma y buscan obtener los mejores resultados a través del ejemplo y del
apoyo. También Delgado (2022) reconoce que el liderazgo transformacional crea un entorno de trabajo
Optimo, promoviendo cooperacion, iniciativa y un desempefio laboral superior hacia la consecucion de

metas comunes.

Por otro lado, el liderazgo transaccional y laissez-faire mostraron correlaciones medias,
sugiriendo una influencia moderada en el rendimiento. Quismalin y Vega (2021) indican que el
liderazgo consultivo es el mas extendido, favoreciendo la interaccion positiva entre supervisores y
empleados, lo que se traduce en un alto rendimiento laboral en un 55% de los participantes. La
investigacion subraya la importancia de un liderazgo inclusivo para mejorar los resultados
organizacionales y la calidad del servicio al cliente.
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Sin embargo, no se hallé relacion significativa entre el liderazgo por resultados y el desempefio
laboral, sefialando que otros factores podrian influir mas en este contexto. El liderazgo por resultados
es un enfoque pragmatico centrado en el logro de objetivos especificos y medibles, donde la efectividad
del lider se evalta en funcion de la capacidad para alcanzar o superar estas metas establecidas. Este
estilo de liderazgo prioriza la definicion clara de resultados esperados, estableciendo indicadores de
rendimiento y fomentando una cultura de responsabilidad y excelencia en todo el equipo (Manrique y

Olortegui, 2019)
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se identifico una correlacion moderada (r = 0.630) entre el liderazgo y el desempefio laboral en
una empresa automotriz, con una significancia (0.003) que indica una influencia positiva y significativa
del estilo de liderazgo en el rendimiento de los equipos. Esto sugiere que las técnicas y cualidades de
liderazgo ejercen un impacto mediano en la productividad y calidad del trabajo de los empleados,

resaltando la importancia de las estrategias de liderazgo en la eficiencia organizacional.

Con relacion al primer objetivo especifico, los datos, utilizando una escala de 1 a 5, revelan una
preferencia por el liderazgo transformacional (4.53), seguido por el transaccional (4.12) y el laissez-
faire (3.97), siendo el liderazgo por resultados el menos valorado (3.2). Este patron indica una relacion
positiva entre los estilos de liderazgo examinados y el rendimiento laboral, resaltando una menor

valoracion del liderazgo orientado a resultados.

Con relacidn al segundo objetivo especifico, los datos indican que el 73% de los empleados
considera su rendimiento como alto, frente a un 27% que lo ve como medio. Este andlisis revela que,
aunque el personal cuenta con las herramientas y un entorno propicio para un trabajo de calidad, la
percepcidn de un rendimiento medio se asocia con descontento respecto a salarios y oportunidades de

formacion ofrecidas por la empresa.

Respecto al tercer objetivo especifico, la investigacion identifica distintas correlaciones entre
estilos de liderazgo y rendimiento laboral en el sector automotriz. Destaca una correlacion alta con el
liderazgo transformacional (r = 0.789) lo que demuestra su impacto significativo en la productividad y
satisfaccion laboral. Los estilos transaccional (r = 0.476) y laissez-faire (r = 0.499) presentan
correlaciones medias, apuntando a una influencia moderada en el rendimiento. No obstante, no se
observa una relacion significativa entre el liderazgo por resultados y el desempefio laboral, sugiriendo
la preponderancia de otros factores.
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4.2. Recomendaciones

Para fortalecer las habilidades de liderazgo en la empresa y aumentar la productividad y calidad
del trabajo, se recomienda implementar un plan integral de desarrollo de liderazgo enfocado en técnicas
gue promuevan la motivacion y el compromiso del equipo. Este plan deberia incluir talleres y cursos
interactivos que ensefien a los lideres como inspirar, motivar y fomentar un ambiente de trabajo positivo.
El proposito de esta estrategia es desarrollar lideres que no solo gestionen eficazmente, sino que también

impulsen la productividad mediante la creacion de un ambiente laboral estimulante y satisfactorio.

Ademas, se sugiere la implementacién de programas de formacién en liderazgo
transformacional. Estos programas deben ser disefiados para fomentar habilidades que permitan a los
lideres ser agentes de cambio, inspirando y motivando a sus equipos a través de un enfoque mas
empatico y motivador. Esto se logra mediante sesiones de formacion regulares, mentorias y talleres
précticos que enfaticen la importancia de la comunicacion efectiva y la vision compartida. El objetivo
es mejorar el rendimiento laboral al alinear los objetivos personales de los empleados con los de la

empresa.

Para abordar el descontento entre los empleados, es crucial revisar y ajustar las politicas de
remuneracion y capacitacion. Esto incluira una evaluacion de la estructura salarial actual y los paquetes
de beneficios para asegurar que sean competitivos y justos. Ademas, se debe expandir y diversificar la
oferta de capacitacion para abordar las necesidades de desarrollo profesional de los empleados,

elevando asi su percepcion del valor que la empresa les proporciona y mejorando su rendimiento.

Finalmente, se recomienda realizar analisis periddicos para comprender las necesidades
especificas de cada equipo dentro de la empresa. Estos analisis deben incluir evaluaciones de
desempefio y encuestas de satisfaccion para identificar areas de mejora en el liderazgo. Basado en estos
datos, se deberia adaptar y personalizar el estilo de liderazgo para cada grupo, integrando enfoques que

hayan demostrado ser efectivos y descartando aquellos que no generen impactos positivos. Esta
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estrategia tiene el propdsito de optimizar el liderazgo en funcion de las caracteristicas y requerimientos

especificos de cada equipo, fomentando un mejor rendimiento y mayor satisfaccion laboral.
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Matriz de consistencia

Liderazgo y desempefio laboral de los colaboradores en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones
Objetivo general Liderazgo
transformacional
gledtgrsgqugre:ﬁaorggglroa?;g :;eSEI Hiderazgo'y Hl:'Si existe relacion entre Liderazg_o I
colaboradores en Garage Clinica el Liderazgo y el fransacciona
Automotriz, Chiclayo 2023. desempefio laboral de los Liderazgo

¢,Cuadl es la relacion entre el
Liderazgo y el desempefio

laboral de los colaboradores en

Garage Clinica Automotriz,
Chiclayo 2023?

Objetivos especificos

Identificar el tipo de liderazgo que surge
en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo
2023.

Determinar el nivel de desempefio laboral
de los colaboradores en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo 2023.

Determinar la relacién entre las
dimensiones del liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores en Garage
Clinica Automotriz, Chiclayo 2023

colaboradores en Garage
Clinica Automotriz, Chiclayo
2023.

HO: No existe relacién entre
el Liderazgo y el
desempefio laboral de los
colaboradores en Garage
Clinica Automotriz, Chiclayo
2023.

Liderazgo laisse faire

Liderazgo por
resultados

Desempeifio laboral

Percepcion del
trabajo

Herramientas

Remuneracion

Distribucion de
ambientes
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Cuestionario para medir la variable independiente

Cuestionario multifactorial de liderazgo — Forma 5x Corta propuesta en el 2004 por

Bass y Avolio

En las siguientes paginas se presentan 45 afirmaciones. Piense si lo que dice cada frase se
ajusta a lo que su jefe/a 0 mando suele hacer en su trabajo. Use la siguiente escala para dar

sus respuestas, marcando la que elija con una cruz.
(1) Nunca

(2) De vez en cuando

(3) A veces

(4) Bastante

(5) Casi siempre

Dimension: Liderazgo transformacional

items

Habla de su / sus valores y creencias mas importantes

Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propoésito

Considera las consecuencias morales y éticos de las decisiones

Hace hincapié en la importancia de tener un sentido colectivo de la Misién

Infunde orgullo en otros para trabajar con él/ ella

Va més alla del interés por el bien del grupo

Actlla de manera que construye mi respeto

Muestra una sensacién de poder y confidencias de decisiones

Habla con optimismo sobre el futuro

Conversaciones con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr

Articula una visiéon convincente del futuro

Expresa su / su confianza acerca de los objetivos que se lograran

Reexamina supuestos criticos para ver si son apropiados

Busca diferentes perspectivas en el Momento de la solucién de problemas

Me pone a mirar los problemas desde diferentes angulos

Sugiere nuevas para completar las tareas asignadas

Pasa tiempo en la ensefianza y el entrenamiento

Dimensién: liderazgo transaccional

items

Me trata como un individuo y no s6lo como un miembro de un grupo

demas

Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones de los

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas

Me proporciona asistencia a Cambio de mis esfuerzos

los objetivos de rendimiento

Aborda en particular con respecto a quien es responsable de la consecucion de

rendimiento

Hace claro lo que uno puede esperar recibir cuando se alcanzan los objetivos de

Expresa satisfaccion cuando puedo lograr las expectativas
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Se centra la atencién en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de
las normas

Concentra su / su atencién en hacer frente a los errores, quejas y fallas

Realiza un seguimiento de todos los errores

Dirige la atencion a los fallos para lograr estandares

Dimension: liderazgo laisse faire

items

El / ella no interfiere hasta que los problemas se agraven

Espera a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas

Muestra que él / ella es un fiel creyente en “si funciona, no lo fija”

Demuestra que los problemas deben convertirse en crénica antes de actuar

Evita involucrarse cuando surgen problemas importantes

El / ella esta ausente cuando sea necesario

Evita tomar decisiones

Retrasa las respuestas a las preguntas urgentes

Dimension: liderazgo de resultado

items

Obtiene que haga mas de lo que se espera

Realza mi deseo de tener éxito

Aumenta mi disposicién a esforzarse mas

Utiliza métodos satisfactorios de liderazgo

Funciona con mi de una manera satisfactoria

Es eficaz en satisfacer mis necesidades de empleo

Es eficaz en la representacién ante una autoridad superior

Es eficaz en el cumplimiento de los requisitos de organizacion

Lidera un grupo que es eficaz
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Cuestionario para medir la variable dependiente

Estimado colaborador:

Lea las siguientes afirmaciones y responda de acuerdo con su percepcion, no existen
respuestas buenas ni malas, la informacion que usted proporcione se mantendra en absoluta
reserva.

Muy de acuerdo (5)

De acuerdo (4)
Indiferente (3)

En desacuerdo (2)
Muy en desacuerdo (1)

Percepcién del trabajo: 1 2 3 4 5

Entiendo claramente cuales son mis responsabilidades y
objetivos laborales.

Me siento motivado para cumplir con mis tareas y
responsabilidades.

Mi trabajo me proporciona un sentido de logro y
satisfaccion.

Recibo retroalimentacién oportuna y constructiva sobre mi
desempenio.

Tengo oportunidades para crecer y desarrollarme
profesionalmente en mi organizacion.

Herramientas: 1 2 3 4 5

Tengo acceso a las herramientas y recursos necesarios
para realizar mi trabajo de manera efectiva.

La tecnologia disponible en mi organizacion facilita mi
trabajo y aumenta mi productividad.

Las herramientas proporcionadas por mi organizacion son
adecuadas y estan en buen estado.

Recibo capacitacion y soporte suficiente para utilizar las
herramientas y recursos en mi trabajo.

Las herramientas y recursos disponibles en mi
organizacion me permiten entregar resultados de alta
calidad.

Remuneracioén: 1 2 3 4 5

Mi salario es competitivo en comparaciéon con el mercado
laboral.
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La estructura salarial en mi organizacion es justa y
equitativa.

Recibo incentivos y reconocimientos por mi desempenfo y
logros laborales.

Los beneficios adicionales proporcionados por mi
organizacioén (seguro médico, vacaciones, etc.) son
adecuados y satisfactorios.

Siento que mi organizacién valora mi trabajo y me
compensa de manera adecuada.

Distribucion de ambientes:

El espacio de trabajo en mi organizacion esta distribuido
de manera eficiente.

Mi lugar de trabajo es cémodo y facilita la concentracion y
la productividad.

Los espacios comunes y las areas de descanso en mi
organizacién son adecuados y bien mantenidos.

La organizacién cuenta con un ambiente seguro y
saludable para trabajar.

La distribucién de los ambientes de trabajo promueve la
colaboracion y la comunicacién entre los empleados.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ CARLOS ALBERTO OTERO
GONZALES
PROFESION ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MARKETING E INVESTIGACION
EXPERIENCIA i 18 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO DOCENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

Liderazgo y desempefio laboral de los colaboradores en Garage Clinica

Automotriz, Chiclayo 2023

DATOS DEL TESISTA
NOMBRES Fiestas Tello Ruth Isamar —
INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion entre el Liderazgo y el desempeiio
laboral de los colaboradores en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo 2023.
OBJETIVOS ESPECIFICIOS:
DE LA Identificar el tipo de liderazgo que surge en Garage Clinica
INVESTIGACION | Automotriz, Chiclayo 2023.

Determinar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo
2023.

Validar la relacién entre las dimensiones del liderazgo y el
desempeiio laboral de los colaboradores en Garage
Clinica Automotriz, Chiclayo 2023.

INSTRUMENTO

El instrumento consta de 65 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | de contenido sera sometido a prueba de

piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion. _
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futuro

TA(X ) ™( )
SUGERENCIAS:
Habla de su / sus valores y creencias
mas importantes po——
TA(X) TO( )
SUGERENCIAS:
Especifica la importancia de tener un
fuerte sentido de proposito
TA(X ) TO( )
Considera las consecuencias | SUGERENCIAS:
morales y éticos de las decisiones
TA(X ) TD( )
Hace hincapié en la importancia de
tener un sentido colectivo de la | SUGERENCIAS:
Mision
TA(X ) T™O( )
Infunde orgullo en otros para trabajar | SUGERENCIAS
con &l / ella .
TA(X ) T™( )
SUGERENCIAS:
Va mas alla del interés por el bien del
| grupo
TA(X) TO( )
SUGERENCIAS:
Actia de manera que construye mi
respelo
TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS!
Muestra una sensacion de poder y =
confidencias de decisiones | -
TA(X ) TO( )
SUGERENCIAS:
Habla con optimismo sobre el futuro S ==
TA(X ) TTD( )
Conversaciones con entusiasmo | SUGERENCIAS:
sobre lo que se necesila lograr
TA(X ) TO( )
Articula una vision convincente del | SUGERENCIAS:
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Cambio de mis esfuerzos

TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Expresa su / su confianza acerca de
los objetivos que se lograran
TA(X) TD(
. X SUGERENCIAS:
Reexamina supuestos criticos para
ver si son apropiados
TA(X ) TD(
Busca diferentes perspectivas en el SUGERENCIAS:
Momento de la solucién de )
problemas
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Me pone a mirar los problemas g
desde diferentes angulos
TA(X) TO(
) SUGERENCIAS:
Sugiere nuevas para completar las
tareas asignadas
TA(X ) TD(
: SUGERENCIAS:
Pasa tiempo en la ensefianza y el
entrenamiento
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Me trata como un individuo y no S
solo como un miembro de un grupo
TA(X ) TD(
Considera que tengo diferentes SUGERENCIAS:
necesidades, capacidades y '
aspiraciones de los demas
TA(X ) TD(
. SUGERENCIAS:
Me ayuda a desarrollar mis
fortalezas -
TA(X) TD(
Me proporciona asistencia a SUGERENCIAS:
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ﬁ'reyente en"si lun;_ipna, no lo fija"

Aborda en particular con respecto a TA(X ) To( )
quien es responsable de la SUGERENCIAS:
consecucién de los objetivos de '
rendimiento
TA(X ) TD( )
Hace claro lo que uno puede SUGERENCIAS:
esperar recibir cuando se alcanzan ;
los objetivos de rendimiento
TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:
Expresa satisfaccion cuando puedo
lograr las expectativas
Se centra la atencién en TA(X) To( )
irreqularidades, errores, SUGERENGIAS:
excepciones y desviaciones de las '
normas
TA(X) TD( )
. SUGERENCIAS:
Concentra su / su atencion en hacer
frente a los errores, quejas y fallas
TA(X) TD( )
’ - SUGERENCIAS:
Realiza un seguimiento de todos los
errores
TA(X ) ™ )
o » SUGERENCIAS:
Dirige la atencién a los fallos para
lograr estandares o
TA(X ) TD( )
) 3 SUGERENCIAS:
El / ella no interfiere hasta que los
problemas se agraven -
N TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
Espera a que las cosas salgan mal
antes de tomar medidas o
TA(X ) ™( )
Muestra que él / ella es un fiel SUGERENCIAS:
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gtisfactoria -

TA(X) TD(
Demuestra que los problemas SUGERENCIAS:
deben convertirse en cronica antes ’
de actuar
TA(X) TD(
) SUGERENCIAS:
Evita involucrarse cuando surgen
problemas importantes
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
El/ ella esta ausente cuando sea
necesario
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Evita tomar decisiones
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Retrasa las respuestas a las
preguntas urgentes
TA(X ) TD(
) SUGERENCIAS:
Obtiene que haga mas de lo que se
espera
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
'Realza mi deseo de tener éxito
TA(X) TO(
_— - SUGERENCIAS:
Aumenta mi disposicion a
 esforzarse més - 2
TA(X ) TD(
. . ) SUGERENCIAS:
Utiliza métodos satisfactorios de
liderazgo
TA(X) T0D(
Funciona con mi de una manera SUGERENCIAS:
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TA(X ) TD(
; . SUGERENCIAS:
Es eficaz en satisfacer mis
necesidades de empleo
TA(X ) TO(
) . SUGERENCIAS:
Es eficaz en la representacion ante
una autoridad superior
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Es eficaz en el cumplimiento de los
requisitos de organizacion
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Lidera un grupo que es eficaz
! | TA(X) TD(
Entiendo claramente cuales son mis
responsabilidades y objetivos SUGERENCIAS:
laborales.
TA(X) TD(
Me siento motivado para cumplir )
con mis tareas y responsabilidades. SUGERENCIAS:
TA(X) T0(
Mi trabajo me proporciona un ;
sentido de logro y satisfaccion. SUGERENGIAS:

. TA(X) TD(
Recibo retroalimentacion oportuna y )
constructiva sobre mi desempeno. SUGERENCIAS:

e | TA(X) TD(
Tengo oportunidades para crecer y
desarrollarme profesionalmente en | SUGERENCIAS:
mi organizacion.
Tengo acceso a las herramientas y TA(X) TD(
recursos necesarios para realizar mi SUGERENCIAS:

trabajo de manera efectiva.
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manera eficiente.

N TA(X ) TD(
La tecnologia disponible en mi
organizacion facilita mi trabajo y SUGERENCIAS:
aumenta mi productividad.
. . TA(X ) TD(
Las herramientas proporcionadas
por mi organizacion son adecuadas | SUGERENCIAS:
y estan en buen estado.
Recibo capacitacion y soporte TA(X ) TD(
suficiente para utilizar las )
herramientas y recursos en mi SUGERENCIAS:
trabajo.
Las herramientas y recursos TA(X) TD(
disponibles en mi organizacion me g
permiten entregar resultados de alta SUGERENCIAS:
calidad.
; . TA(X ) TD(
Mi salario es competitivo en
comparacion con el mercado SUGERENCIAS:
laboral.
TA(X) TD(
La estructura salarial en mi
organizacion es justa y equitaliva, SUGERENCIAS:
. . - TA(X) TO(
Recibo incentivos y reconocimientos
por mi desempefio y logros SUGERENCIAS:
laborales.
Los beneficios adicionales TA(X ) TD(
proporcionados por mi organizacion ¢
(seguro médico, vacaciones, elc.) SUGERENCIAS:
son adecuados y satisfactorios.
— TA(X) TO(
Siento que mi organizacion valora
mi trabajo y me compensa de SUGERENCIAS:
manera adecuada.
El espacio de trabajo en mi TA(X) TD(
organizacion esta distnbuido de SUGERENCIAS:
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Mi lugar de trabajo es comodo y

TA(X ) TO( )

facilita la concentracién y la SUGERENCIAS:
productividad.
TA(X ) ™ )

Los espacios comunes y las areas
de descanso en mi organizacion SUGERENCIAS:
son adecuados y bien mantenidos.

o TA(X ) TD( )
La organizacion cuenta con un
ambiente seguro y saludable para SUGERENCIAS:
trabajar.
La distribucion de los ambientes de | TA(X ) ™ )
trabajo promueve la colaboracion y SUGERENCIAS:

la comunicacion entre los
empleados.

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 65N°TD

2. COMENTARIO GENERALES:

el instrumento permite recolectar la

informacion para los objetivos de investigacion

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

=t

Firma

DNI 41082927
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ JULIO ROBERTO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GESTION DEL TALENTO HUMANO
EXPERIENCIA 2 17 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO DOCENTE

TITULO DE LA INVEST IGACION
Liderazgo y desempeiio laboral de los colaboradores en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo 2023
DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Fiestas Tello Ruth Isamar

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

GENERAL:

Determinar la relacion entre el Liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo 2023.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:
DE LA Identificar el tipo de liderazgo que surge en Garage Clinica
INVESTIGACION | Automotriz, Chiclayo 2023.

Determinar el nivel de desempeiio laboral de los
colaboradores en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo
2023.

Validar la relacion entre las dimensiones del liderazgo y el
desempefio laboral de los colaboradores en Garage
Clinica Automotriz, Chiclayo 2023.

El instrumento consta de 65 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez
DETALLE DE LOS ITEMS DEL | de contenido sera sometido a prueba de
INSTRUMENTO piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.
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| futuro

TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Habla de su / sus valores y creencias
mas importantes s
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Especifica la importancia de tener un
fuerte sentido de propésito
TA(X ) TD(
Considera las  consecuencias | SUGERENCIAS:
morales y éticos de las decisiones
TA(X ) TD(
Hace hincapié en la importancia de
tener un sentido colectivo de la| SUGERENCIAS:
Mision
TA(X ) TD(
Infunde orgullo en otros para trabajar | gUGERENCIAS
con el /ella .
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Va mas alla del interés por el bien del
| grupo
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Actia de manera que construye mi
respeto
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Muestra una sensacion de poder y
confidencias de decisiones B
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Habla con optimismo sobre el futuro | -
TA(X) TD(
Conversaciones con entusiasmo | SUGERENCIAS:
sobre lo que se necesita lograr
TA(X) TD(
Articula una vision convincente del | SUGERENCIAS:
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LCambio de mis esfuerzos

TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Expresa su / su confianza acerca de
los objetivos que se lograran
TA(X ) TD(
) ) SUGERENCIAS:
Reexamina supuestos criticos para
ver si son apropiados
TA(X) TD(
Busca diferentes perspectivas en el SUGERENCIAS:
Momento de la solucién de i
problemas
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Me pone a mirar los problemas
desde diferentes angulos
TA(X) TD(
y SUGERENCIAS:
Sugiere nuevas para completar las
tareas asignadas
TA(X) TD(
) ~ SUGERENCIAS:
Pasa tiempo en la ensefanza y el
entrenamiento
TA(X) TD(
IRy SUGERENCIAS:
Me trata como un individuo y no
L_siélo como un miembro de un grupo ]
TA(X) TD(
Considera que tengo diferentes SUGERENCIAS:
necesidades, capacidades y '
Vaspiraciones de los. demas B e
TA(X ) TD(
: SUGERENCIAS:
Me ayuda a desarrollar mis
fortalezas - o
TA(X ) TD(
Me proporciona asistencia a SUGERENCIAS:
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| creyente en "si funciona, no lo fija"

Aborda en particular con respecto a TA(X) TD(
quien es responsable de la SUGERENCIAS:
consecucién de los objetivos de
rendimiento
TA(X) TD(
Hace claro lo que uno puede SUGERENCIAS:
esperar recibir cuando se alcanzan
los objetivos de rendimiento
TA(X) TD(
. ) SUGERENCIAS:
Expresa satisfaccion cuando puedo
lograr las expectativas
Se centra la atencion en TA(X) To(
iregularidades, errores, SUGERENCIAS:
excepciones y desviaciones de las
normas
i TA(X) TD(
. SUGERENCIAS:
Concentra su / su atencion en hacer
frente a los errores, quejas y fallas
TA(X) TD(
; - SUGERENCIAS:
Realiza un seguimiento de todos los
errores
- TA(X) TD(
- ' SUGERENCIAS:
Dirige la atencion a los fallos para
lograr estandares
= TA(X ) TD(
: ; SUGERENCIAS:
£1/ ella no interfiere hasta que los
problemas se agraven
= - TA(X)  TO(
SUGERENCIAS:
Espera a que las cosas salgan mal
antes de tomar medidas
TA(X ) TD(
Muestra que él / ella es un fiel SUGERENCIAS:
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Demuestra que los problemas

TA(X )

TO(

7 3 SUGERENCIAS:
deben convertirse en cronica antes
de actuar
TA(X ) TD(
. SUGERENCIAS:
Evita involucrarse cuando surgen
problemas importantes
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
El/ ella esta ausente cuando sea
necesario
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Evita tomar decisiones
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Retrasa las respuestas a las
preguntas urgentes
TA(X ) TD(
. . SUGERENCIAS:
Obtiene que haga mas de lo que se
espera
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Realza mi deseo de tener éxito o
TA(X ) TD(
S o SUGERENCIAS:
Aumenta mi disposicion a
esforzarse mas -
TA(X ) TD(
i . . SUGERENCIAS:
Utiliza métodos satisfactorios de
liderazgo -
TA(X) TD(
Funciona con mi de una manera SUGERENCIAS:

satisfactoria
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) ) TA(X) TD( )
La tecnologia disponible en mi
organizacion facilita mi trabajo y SUGERENCIAS:
aumenta mi productividad.
) . TA(X) ()
Las herramientas proporcionadas
por mi organizacion son adecuadas | SUGERENCIAS:
y estan en buen estado.
Recibo capacitacién y soporte TA(X) TO( )
suficiente para utilizar las :
herramientas y recursos en mi SUGERENCIAS:
trabajo.
Las herramientas y recursos TA(X) ™( )
disponibles en mi organizaciéon me .
permiten entregar resultados de alta SUGERENCIAS:
calidad.
; . . TA(X) T™( )
Mi salario es competitivo en
comparacion con el mercado SUGERENCIAS:
laboral.
TA(X ) T™( )
La estructura salarial en mi
organizacion es justa y equitativa. SUGERENCIAS:
o o | TA(X) TO( )
Recibo incentivos y reconocimientos
por mi desempefio y logros SUGERENCIAS:
laborales.
Los beneficios adicionales TA(X ) TO( )
proporcionados por mi organizacion )
(seguro médico, vacaciones, etfc.) SUGERENCIAS:
son adecuados y satisfactorios.
. : = TA(X) TO( )
Siento que mi organizacion valora
mi trabajo y me compensa de SUGERENCIAS:
manera adecuada.
El espacio de trabajo en mi TA(X ) T0( )
orgamzamér) esta distribuido de SUGERENCIAS:
gnera eficiente.

[~ IsU AULGOV @ 14D NG alinsinGs y
recursos necesarios para realizar mi .
trabajo de manera efectiva. SHOERENCHAS:




: g TA(X) TD( )
Mi lugar de trabajo es comodo y
facilita la concentracion y la SUGERENCIAS:
productividad.
X TA(X) To( )
Los espacios comunes y las areas
de descanso en mi organizacién SUGERENCIAS:
son adecuados y bien mantenidos.
. TA(X ) TO( )
La organizacion cuenta con un
ambiente seguro y saludable para SUGERENCIAS:
trabajar.
La distribucion de los ambientes de | TA(X ) T™( )
j i0
trabajo promueve la colaboracion y SUGERENCIAS:

la comunicacion entre los
empleados.

4. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 65N°TD

5. COMENTARIO GENERALES:

el instrumento permite recolectar la

informacion para los objetivos de investigacion

6. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

 NOMBRE DEL JUEZ EMMA VERONICA RAMOS
FARRONAN
PROFESION ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD INVESTIGACION
EXPERIENCIA 17 ANOS T
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO DOCENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

Liderazgo y desempeiio laboral de los colaboradores en Garage Clinica

Automotriz, Chiclayo 2023

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Fiestas Tello Ruth Isamar ==

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

- GENERAL:

Determinar la relacion entre el Liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo 2023.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS: .

DE LA Identificar el tipo de liderazgo que surge en Garage Clinica

INVESTIGACION | Automotriz, Chiclayo 2023.

Determinar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo
2023.

Validar la relacion entre las dimensiones del liderazgo y el
desempeiio laboral de los colaboradores en Garage
Clinica Automotriz, Chiclayo 2023.

INSTRUMENTO

El instrumento consta de 65 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | de contenido sera sometido a prueba de

piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
| de analisis de esta investigacion.
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futuro

TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Habla de su / sus valores y creencias
mas importantes ==
TA(X) T0(
SUGERENCIAS:
Especifica la importancia de tener un
fuerte sentido de propdsito
TA(X ) TD(
Considera las  consecuencias | SUGERENCIAS:
morales y éticos de las decisiones
TA(X) TD(
Hace hincapié en la importancia de
tener un sentido colectivo de la | SUGERENCIAS:
Mision
TA(X) TD(
Infunde orgullo en otros para trabajar | SUGERENCIAS
con él/ella .
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Va mas alla del interés por el bien del
| grupo
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Actia de manera que construye mi
respeto
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Muestra una sensacion de poder y
confidencias de decisiones
TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:
Habla con optimismo sobre el futuro
TA(X ) TD(
Conversaciones con entusiasmo | SUGERENCIAS:
sobre lo que se necesita lograr
TA(X) TD(
Articula una vision convincente del | SUGERENCIAS:
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Cam_b_lo de mis esfuerzos

TA(X) ™( )
SUGERENCIAS:
Expresa su / su confianza acerca de
los objetivos que se lograran
TA(X ) TO( )
. ; SUGERENCIAS:
Reexamina supuestos criticos para
ver si son apropiados
TA(X) TO( )
Busca diferentes perspectivas en el SUGERENCIAS:
Momento de la solucion de g
problemas
TA(X ) D( )
. SUGERENCIAS:
Me pone a mirar los problemas
desde diferentes angulos
TA(X) ™( )
) SUGERENCIAS:
Sugiere nuevas para completar las
tareas asignadas
TA(X) ()
< - SUGERENCIAS:
Pasa tiempo en la ensenanza y el
entrenamiento
TA(X) ™( )
oo SUGERENCIAS:
Me trata como un individuo y no
sélo como un miembro de un grupo o
TA(X) TD( )
Considera que tengo diferentes SUGERENCIAS:
necesidades, capacidades y '
‘aspiraciones de los demas 2 N
TA(X ) T( )
. SUGERENCIAS:
Me ayuda a desarrollar mis
fortalezas
TA(X) TD( )
Me proporciona asistencia a SUGERENCIAS:

88



Aborda en particular con respecto a TA(X ) T0( )
quien es responsable de la SUGERENCIAS:
consecucién de los objetivos de g
rendimiento
TA(X) TD( )
Hace claro lo que uno puede SUGERENCIAS:
esperar recibir cuando se alcanzan )
los objetivos de rendimiento
TA(X) TO( )
SUGERENCIAS:
Expresa satisfaccion cuando puedo
lograr las expectativas
Se centra la atencién en TA(X) ()
iregularidades, errores, SUGERENCIAS:
excepciones y desviaciones de las ;
normas
TA(X) TO( )
. SUGERENCIAS:
Concentra su / su atencion en hacer
frente a los errores, quejas y fallas
TA(X) TO( )
3 § SUGERENCIAS:
Realiza un seguimiento de todos los
errores
TA(X ) 0( )
o ) SUGERENCIAS:
Dirige la atencion a los fallos para
lograr estandares -
TA(X) TD( )
o SUGERENCIAS:
E1/ ella no interfiere hasta que los
problemas se agraven .
TA(X) ™( )
SUGERENCIAS:
Espera a que las cosas salgan mal
antes de tomar medidas -
TA(X ) TO( )
Muestra que él/ ella es un fiel SUGERENCIAS:

creyente en “si funciona, no lo fija"
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TA(X ) TO(
Demuestra que los problemas SUGERENCIAS:
deben convertirse en cronica antes )
de actuar
TA(X) TD(
5 SUGERENCIAS:
Evita involucrarse cuando surgen
problemas importantes
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
El/ ella esta ausente cuando sea
necesario
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Evita tomar decisiones
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Retrasa las respuestas a las
preguntas urgentes
TA(X ) TD(
. SUGERENCIAS:
Obtiene que haga mas de lo que se
espera
TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
Realza mi deseo de tener éxito -
TA(X) TD(
- 5 SUGERENCIAS:
Aumenta mi disposicion a
esforzarse mas L
TA(X) TD(
- ) ) ) SUGERENCIAS:
Utiliza métodos satisfactorios de
liderazgo
TA(X) TD(
Funciona con mi de una manera SUGERENCIAS:

satisfactoria
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TA(X) TD( )
; : SUGERENCIAS:
Es eficaz en satisfacer mis
necesidades de empleo
TA(X) To( )
; SUGERENCIAS:
Es eficaz en la representacion ante
una autoridad superior
TA(X) TO( )
SUGERENCIAS:
Es eficaz en el cumplimiento de los
requisitos de organizacion
TA(X) T™( )
SUGERENCIAS:
Lidera un grupo que es eficaz
) I TA(X) TO( )
Entiendo claramente cuales son mis
responsabilidades y objetivos SUGERENCIAS:
laborales.
TA(X) T( )
Me siento motivado para cumplir )
con mis tareas y responsabilidades. SUGERENCIAS:
TA(X ) ™( )
Mi trabajo me proporciona un )
sentido de logro y satisfaccion. SUGERENCIAS.
TA(X ) o )
Recibo retroalimentacion oportuna y .
constructiva sobre mi desempeno. SUGERENCIAS:
. TA(X ) ™ )
Tengo oportunidades para crecer y
desarrollarme profesionaimente en | SUGERENCIAS:
mi organizacion. -
Tengo acceso a las herramientas y TA(X) TO( )
recursos necesarios para realizar mi SUGERENCIAS:

trabajo de manera efectiva.
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Recibo incentivos y reconocimientos

e . TA(X) TD(
La tecnologia disponible en mi
organizacion facilita mi trabajo y SUGERENCIAS:
aumenta mi productividad.
! ; TA(X ) TD(
Las herramientas proporcionadas
por mi organizacion son adecuadas | SUGERENCIAS:
y estan en buen estado.
Recibo capacitacién y soporte TA(X) TD(
suficiente para utilizar las i
herramientas y recursos en mi SUGERENCIAS:
trabajo.
Las herramientas y recursos TA(X) TD(
disponibles en mi organizacion me )
permiten entregar resultados de alta SUGERENCIAS:
calidad.
. 4 o TA(X) TD(
Mi salario es competitivo en
comparacion con el mercado SUGERENCIAS:
laboral.
TA(X) TD(
La estructura salarial en mi
organizacion es justa y equitativa. SUGERENGIAS:
TA(X ) TO(

manera eficiente.

por mi desempeiio y logros SUGERENCIAS:
laborales.

| Los beneficios adicionales TA(X) TO(
proporcionados por mi organizacion -
(seguro médico, vacaciones, etc.) SUGERENCIAS:
son adecuados y satisfactorios.

) TA(X) TD(

Siento que mi organizacion valora
mi trabajo y me compensa de SUGERENCIAS:
manera adecuada.
El espacio de trabajo en mi TA(X) TD(
organizacion esta distribuido de SUGERENCIAS:
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Mi lugar de trabajo es cémodo y

TA(X) TD( )

facilita la concentracién y la SUGERENCIAS:
productividad.
. TA(X) To( )
Los espacios comunes y las areas
de descanso en mi organizacion SUGERENCIAS:
son adecuados y bien mantenidos.
i TA(X) TO( )
La organizacion cuenta con un
ambiente seguro y saludable para SUGERENCIAS:
trabajar.
La distribucién de los ambientesde | TA(X ) ™( )
A la col .
trabajo promueve la colaboracién y SUGERENCIAS:

la comunicacion entre los
empleados.

7. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA 65N°TD

8. COMENTARIO GENERALES:

el instrumento permite recolectar la

informacion para los objetivos de investigacion

9. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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Consentimiento informado
Chiclayo, 17 de octubre del 2023

Estimada Seiiora

Dra. Carla Reyes Reyes

Directora de Escuela Profesional de Administracién
Facultad de Ciencias Empresariales

Universidad Sefior de Sipan

Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que la Srta. Fiestas Tello Ruth
Isamar estudiante de su prestigiosa casa de estudio, tiene las autorizaciones
correspondientes para realizar la investigacién titulada:

LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN GARAGE
CLINICA AUTOMOTRIZ, CHICLAYO 2023

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea
pertinente.

Atentamente)|

Ing. Oswaldo Maza Cisneros
Gerente

Av, Prolongacion Bolognes!
Mz. A lote 05 cruce con

Av. Agustin Vallejos Zavala,
Chiclayo, Peru

931 273 390
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Universidad
Seiior de Sipdn
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N°0559-2023-FACEM-USS

Chiclayo, 03 de noviembre de 2023.
VISTO:

El Oficio N*0298-2023/FACEM-DA-USS, de fecha 30 de octubre de 2023, presentado por la Directora de la EP de
Administracién y proveido del Decano de FACEM, de fecha 02/11/2023, donde solicita la actualizacion de datos
en Proyecto de Tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N®30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de grados
y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado
de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de
investigacioén y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa,

Que, segun Art. 64* del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con Resolucion
de Directorio N* 015-2022/PD-USS de fecha 02 de marzo de 2022, indica que “La Investigacién Formativa es un
proceso de generacién de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza - aprendizaje, cuya gestion
académica y administrativa esta a cargo de la Direccién de cada Escuela Profesional”.

Que, el Art, 71° del Reglamente de Investigacién, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional
da el visto bueno al tema del proyecto de investigacion de acuerdo a la matriz de consistencia logica y del trabajo
de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: APROBAR, la actualizacién del Proyecto de Tesis, de los estudiantes de la EP de
Administracion, segin se indica en cuadro adjunto,

N AUTOR TITULO DEL PROYECTO DE TESIS LINEA DE |
LDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS GESTION

01 | e TELLORUTH | 60 ABORADORES EN GARAGE CLINICA AUTOMOTRZ, | EMPRESARIAL Y
CHICLAYO 2023 | EMPRENDIMENTO

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Ce: Escuela, Archivo

95



Universidacd]
Sefior de Sipan

B B B

FORMATO MITHVRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR [ES)
{LICE NG, DE USD)

Fimentel, 20 de febrero del 2024,

Safores

Vicerrectorade de Investigacian
Universidad Sefiorde Sipén
Presente.-

E| suscrile:
Fiestas Tello Ruth lsamar con DNIT1746090

En mi calidad d= autor exclusiva  de la investigacion titulada: Liderazgo y desempefio
laboral de los colaboradores en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023 presentadey
aprobade en el afo 2023 como requisito para oplar el titlulo de LICENCKWDO EN
ADMINISTRACION, de k2 Facullad de CIENCRS EMPRESARALES, Programa Académico
de ADMNETRAC[{)NJ por medio del presente escrito autorizo {autorizamaos) al

Vieerreclorado de investigacion de la Universidad Sefiar de Sipan para que, en desarrollo
de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre
al munde la produccion intelectual do la Universidad representado en este trabajo de
grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

= Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a traves
del Repositorio histitucional en el portal web

dal Repositoric  Institucional hitp/Arepaositorio ussedu.pe, asi comode
las redes de informacion del pais y del exteriar.

- Se permite la consulta, reproduceidn parcial, total o cambio de formato con fines
de conservacion, a ks usuarios interesados en el contenido de esie trabajo, para
todos loz usos gue fengan finalidad académica, siempre y cuando mediante ka

correspondiente cita bibliogrifica se le dé crédito al trabajo de iwesfigacion y a su
autor.

De conformidad con |a ley sobre el derecho de autor decreto legislative N 822, En efeclo,
la Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor,
para k cual tornara las medidas correspondientes para garantizar su ohservancia,

BT e 5 HUMERO.DE e ey
LIDOS Y NOMBRES! " ¢ | DOCUMENTD T L FiRMA

= DES
DENTIDAD

FIESTAS TELLO RUTH 71748080
ISAMAR
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Cédigo: F1.PP2-PR.02
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)| | Versién: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024

Hoja: 1del

Pimentel, 20 de febrero del 2024.

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefiorde Sipan
Presente.-

El suscrito:
Fiestas Tello Ruth Isamarcon DNI71746090

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: Liderazgo y desempefio
laboral de los colaboradores en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo 2023 presentadoy
aprobado en el afio 2023 como requisito para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION, de la Facultad de CIEENCIAS EMPRESARALES, Programa Académico
de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al
Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo
de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre
al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de
grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

- Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través
del Repositorio Institucional en el portal web

del Repositorio  Institucional http//repositorio uss.edu.pe, asi como de
las redes de informacion del paisy del exterior.

= Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines
de conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para
todos los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigaciéon y a su
autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822, En efecto,
la Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor,
para b cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

: R NUMERO.DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUl\gENTO
= - D!
. DENTIDAD

FIESTAS TELLO RUTH 71746090
ISAMAR
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Cédigo: F3.PP2-PR.02

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE [ Version: 02

SIMILITUD DE LA INVESTIGACION e T

Hoja: ldel

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacién del Programa de
Estudios de Administracion y Administracion Publica, he realizado el segundo confrol de
originalidad de la investigacion, el mismo que estd dentro de los porcentajes
establecidos para el nivel de (Pregrado,) segun la Directiva de similitud vigente en USS;
ademdas certifico que la version que hace entrega es la version final del informe
fitulado: Liderazgo y desempeno laboral de los colaboradores en Garage Clinica

Avutomotriz, Chiclayo 2023, elaborado por el estudiante(s) Ruth Isamar Fiestas Tello.

Se deja constancia que lainvestigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
24%, verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de

similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos y de investigacion vigente.

Pimentel, 27 de agosto del2024.

/_\ // ,/\
\ \J,d( S\t

\/
Dr. Garcia Y&em Abraham José

Coordinador de Investigacién EAP Administracién y Administracién Publica

DNI N° 80270538
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