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Resumen

El Titulo de la presente tesis fue: EL LIDERAGO EN EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE ESPARCIMIENTO JOCKEY CLUB
CHICLAYO. Su objetivo general sera: Determinar como el liderazgo influye en el desempefio
laboral de los trabajadores del centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo. La investigacion
es de tipo descriptivo porque se presentan las variables tal cual se dan en su contexto, no existe
manipulacion de basqueda de causa o efecto y por su naturaleza, es un estudio de tipo
cuantitativo, debido a que se enfoca en utilizar la recoleccion de datos para poder comprobar la
hipétesis, basandose en mediciones numéricas y analisis estadisticos. La poblacién es el
conjunto de trabajadores que trabajan en el centro de Esparcimiento del Jockey Club Chiclayo
y donde su muestra sera de 36 encuestados. Se empleara la técnica de encuesta y el instrumento
de cuestionario para evaluar el nivel de liderazgo en el desempefio laboral, elaborada por el
autor y aprobada por juicio de expertos. Mostrando como resultado que el nivel de estilo de
liderazgo que predomina es el autoritario y el desemperio laboral es nivel regular; llegando a la
conclusion que el centro de esparcimiento jockey club carece de un liderazgo acorde para un

buen desempefio laboral en los trabajadores.

Palabras clave: Liderazgo, Desempefio laboral, Trabajadores.
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Abstract

The title of this thesis was: THE LEADER IN THE WORK PERFORMANCE OF THE
WORKERS OF THE JOCKEY CLUB CHICLAYO ENTERTAINMENT CENTER. Its general
objective will be: To determine how leadership influences the work performance of the workers
of the Jockey Club Chiclayo Recreation Center. The research is descriptive because the
variables are presented as they are in their context, there is no manipulation of the search for
cause or effect and by its nature, it is a quantitative study, because it focuses on using the
collection of data to be able to test the hypothesis, based on numerical measurements and
statistical analysis. The population is the set of workers who work in the Jockey Club Chiclayo
Recreation Center and where its sample will be 36 respondents. The survey technique and the
questionnaire instrument will be used to evaluate the level of leadership in job performance,
prepared by the author and approved by expert judgment. Showing as a result that the
predominant level of leadership style is authoritarian and job performance is regular; coming to
the conclusion that the Jockey Club recreation center lacks a commensurate leadership for a

good work performance in the workers.

Keywords: Leadership, Job performance, Workers.
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Introduccion

Uno de los principales problemas que afrontan las empresas o instituciones, son los tipos o
estilos de liderazgo que tienen cada supervisor con su personal, debido al control arbitrario y la
imposicion que tienden a imponer a sus trabajadores, denigrando su desarrollo integral, y dando
como resultado que esto tenga un desempefio desfavorable para la organizacion. Como sefiala
en el articulo de Ciencias sociales del pais de Costa Rica, de los cuales nos informa que a partir
de las recopilaciones de datos de las 400 empresas o instituciones educativas, los jefes o altos
cargos de estas instituciones tienden a tener un liderazgo autoritario o no tan claro, en el cual
los docentes se manifiestan resistentes y poco contribuyentes con la atencién, participacion y
compromiso que tienen con sus funciones laborares, del mismo modo, ello afecta en el
desempefio laboral de sus funciones educativas. Esta problematica se ve reflejada en las
empresas privadas y también en las instituciones publicas como es el caso de Argentina, en
donde un informe en el afio 2015 nos emitid los datos estadisticos de un porcentaje elevado
respecto al desempefio de sus trabajadores. Entre otros factores, se debe al liderazgo de los jefes
qgue son incapaces de coordinar y estimular a su personal a seguir creciendo de forma
profesional, haciendo que el trabajo sea robotizado y dafiino para ellos. Asimismo, en el Peru
tener un estilo o tipo de liderazgo definido es un problema que afecta mucho a las
organizaciones, por mas que vivamos en un pais sub desarrollado, las personas estan
acostumbradas a no tener en cuenta las opiniones de sus comparieros y trabajar a un estilo
robotizado, en el cual motiva al personal a tener un bajo desempefio laboral y creando un
ambiente desfavorable para la organizacion. Esto ocurre también en algunas instituciones
publicas como es el caso de la Fiscalia de la Nacion, en donde un informe emitido en el 2015

sefiala que la institucion esta careciendo de eficiencia y eficacia en la parte documentaria y area
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Administrativa, debido a que sus supervisores y jefes carecen de un estilo de liderazgo
determinado y no se puedan comunicar de forma adecuada con sus trabajadores, haciendo que
no puedan tener una relacion amigable y respetuosa con su personal, originando que el
desempefio del personal sea deficiente. Este problema también lo encontramos en la institucion
de la Corte Superior de Lima, segun el informe emitido por el periédico El Peruano, la cual
sefiala que a mitad del afio 2016 en esta institucion estan careciendo de un estilo o tipo de
liderazgo claro por parte de los supervisores, debido a que el supervisor es egoista con sus
conocimientos, no recompensa al personal por una actividad o accién que hagan con el fin de
beneficiar a la institucion, dando como consecuencia, un desempefio laboral deficiente y
perjudicial para la institucion, implicando a los Supervisores, asistentes, secretarios y
practicantes del &rea administrativa bajo la modalidad de un contrato por un afio y por tres meses
renovables, cuyas funciones extienden hacer similares y poseen los mismos problemas.
Finalmente, se propone una investigacion que muestre la relacion de las variables de Estilos de
liderazgo y desempefio laboral del area administrativa de la corte superior de lima 2016.
Finalmente, para el caso del Centro de Esparcimiento del Jockey Club se avizora que en el
tiempo que ha sido creado esta no ha podido mantenerse o tener una mejor administracion puesto
que esta en un nivel meno en comparacion a otros centros de Esparcimiento que también estan
en Chiclayo y que si han tenido un mejor auge, por lo que es importantes saber cual es el trato
que tiene la administracion en cuanto al liderazgo colectivo y el desempefio de sus trabajadores

para brindar una mejor calidad de servicio.
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Capitulo I.- Disefio Tedrico

1.1. Antecedentes de la Investigacion

1.1.1.

Internacionales

Altuve & Serrano (1999). En su tesis que se tituld: “Relacion entre estilos de
liderazgo segun el modelo de Bolman y Deal y el desempefio laboral . El objetivo
principal de la investigacion fue elaborar un estudio en la empresa multinacional
Xerox de Venezuela, describiendo las variables de estilo de liderazgo y el
desempefio laboral, para que a continuacion puedan comprobar si consta la
correlacion entre ellas. Las teorias en las que se estableci6 la investigacion estuvo
formada por los autores Sikula, A (1982); Gibson (1997); Clark & Clark (citado
por Diaz y Ugarte, 1998 — pag.10); Jackson (1992); Bolman y Deal (1995) y
Heifetz (1997) en la variable independiente de estilos de liderazgo, mientras que,
Strauss (1981); Arias (1976); Wayne y Noé (1997) de la variable dependiente de
desempefio laboral. La metodologia empleada fue de tipo descriptivo —
correlacionar, este presente investigacion se considera de campo, la poblacion de
estudio estuvo compuesta por 129 empleados, logrando una respuesta de 100 de
ellos, en la escala Likert, los datos fueron procesados con el programa SPSS. Para
concluir, esta tesis nos da como resultado que los estilos de liderazgo que hay en
la empresa no solo sea tomado en la apreciacion de los subordinados, sino también
de los supervisores y jefes; para que de esta forma tenga claro su estilo de liderazgo
y la percepcion de trabajo sea distinta a la de antes, con una prueba estadistica de

Rho de Spearman de 0.754, Sig. Bilateral 0.000, p < 0.05. 6 Esta tesis ayuda en la
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investigacion, ya que es de vital importancia en el marco teorico, citando a algunos
autores que me brindan una vision clara de lo que son las definiciones de mi

variable de estilos de liderazgo.

Ayaub (2010). En su tesis que llevo por titulo: “Estilos de liderazgo y sus efectos
en el desempefio de la administracion publica mexicana ”. El objetivo principal de
la investigacion ha sido planteado para identificar cuéles son los estilos de
liderazgos que arman los funcionarios federales de la administracion publica
congregada en México, relacionada con los diferentes indicadores de desempefio.
Las teorias en las que se constituyo esta investigacion estuvo desarrollada por los
autores Burns (1978); Billings, Willner (1984); Kellerman y Wesbert (2001);
Koehler y Pankowski (1997) en la variable independiente de estilos de liderazgo,
de igual modo Aguilar (2000); Navarro (2008); Billings, Milburn&Schaalman
(1980); Pearson & Clair (1998) de la variable dependiente de desempefio. La
metodologia utilizada fue de tipo descriptivo — correlacional, la poblacion de
estudio estuvo formada por 22073 funcionarios de mandos medios y superiores,
teniendo una muestra 8961 encuestados, en la escala Likert, los datos fueron
procesados por el programa STATS. Para finalizar, esta tesis nos da como efecto
que el estilo en el sector publico se acostumbra a tener 3 tipos de liderazgo, de los
cuales, el liderazgo transformacional puede mejorar el desempefio del sector
publico mexicano, mejorando la atencion y calidad de servicio que ofrecen, con
una prueba estadistica de Rho de Spearman es de 0.829, Sig.Bilateral 0.000, p <
0.05. Esta tesis aporta en mi exploracion, debido a que el planteamiento del

problema esta enfocado en un sector publico, en la cual se indagara detalladamente
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sobre la problematica para resolver la interrogante con respecto a la relacion de las

dos variables ya mencionadas.

Pefarreta (2014). En su tesis que llevo por titulo: “La influencia de los estilos de
liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD
Municipal del Loja”l. El objetivo principal de la investigacion tiende a comprobar
el valor de predominio de los distintos estilos de liderazgo en los niveles de
satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal del Lojal. Las teorias en
las que se integro esta investigacidn son por los autores Lussier y Achua (2002);
Newstrom (2007); Robbins y Timothy (2009)en la variable independiente de
estilos de liderazgo, de igual manera, Stephen (2007); Milton y James (1976);
Chiang (2010) de la variable dependiente de satisfaccion laboral. La metodologia
utilizada fue de tipo descriptivo — correlacional, la poblacién de estudio estuvo
formada por 200 empleados, teniendo una muestra de 134 encuestados, en la escala
Likert, los datos fueron procesados por el programa SPSS. Para concluir, esta tesis
nos da como resultado que la destreza de capitanear, motivar e integrar a los
miembros de la organizacion, esta relacionada y es atreves de un liderazgo social
y equilibrado, con una prueba estadistica de chi cuadrado x2=13.54; sig.bilateral
0.000, p < 0.05. Este proyecto de investigacion contribuye en el instrumento de la
medicion que es el cuestionario en la cual mediran las dimensiones con sus

indicadores de ambas variables para averiguar la relacion que existe.
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1.1.2. Nacionales

Quispe, P. (2011). En su tesis que llevo por titulo: “Relacién entre el estilo de
liderazgo del director y el desempefio del docente en las instituciones educativas
publicas del 2do. Sector de Villa el Salvador de la UGEL 01 San Juan de
Miraflores, en los afios 2009 y 2010 ”. El objetivo principal de la investigacion
tiende a sefialar que en las instituciones educativas, constela concordancia entre el
estilo de liderazgo y el desempefio del docente. Las teorias en las que se compuso
esta investigacién son por los autores White, lippitt & Lewin (1939) en la variable
independiente de estilos de liderazgo, igualmente 8 Burdin (1982) de la variable
dependiente de desempefio. La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo —
correlacional, la poblacion de estudio estuvo formada por 307 docentes y 6731
alumnos, teniendo una muestra de 156 docentes y 364 alumnos, en escala Likert,
los datos fueron procesados por el programa SPSS. Para finalizar, esta tesis nos da
como resultado que existe una relacion débil entre el estilo de liderazgo autoritario
del director y el desempefio del docente, mientras hay una relacion que interviene
considerablemente el estilo de liderazgo democrético y el desempefio del docente,
de las cuales, el pedagogico prefiere el estilo de liderazgo democrético, con una
prueba estadistica de chi cuadrado x?>=24.48; sig.bilateral 0.000, p < 0.05. Este
trabajo de investigacion aporta en el tipo y disefio de investigacion como también

en el instrumento de medicidn, para guiarme de su matriz de consistencia.

Humpire, M. (2014). En su tesis que llevo por titulo: “Liderazgo y el desempefio
laboral de los asesores del area de telemarketing del banco HSBC Lima 2013 . El

objetivo principal de la investigacion tiende a sefialar que la variable de liderazgo
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tienen como elemento orientado al empleado y produccion, obteniendo que
participen de forma organizada por un plan de accion, asi mismo, la variable de
desempefio laboral tiene como objetivo expresar la conducta del trabajador a una
conducta eficaz, reconociendo y motivando sus logros y de esa forma generando
efectividad deseada para la empresa. Las teorias en las que se cred esta
investigacion son por los autores Lussier, R & Achua, C (2005) en la variable
independiente de liderazgo, igualmente Chiavenato, | (2009) de la variable
dependiente desempefio laboral. La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo
— correlacional, la poblacién de estudio estuvo formada por 350 asesores, teniendo
una muestra de 183 colaboradores, en escala Likert, los datos fueron procesados
por el programa SPSS. Para finalizar, esta tesis nos da como resultado que un lider,
en el cual, busca ser original, innovador, creador e infunde confianza en sus
compafieros, teniendo un enfoque futuro de superacion, hace que el desempefio 9
mejore y obtenga una efectividad favorable para la organizacion, con una prueba
estadistica de chi cuadrado x?=32.48; sig.bilateral 0.000, p < 0.05. El presente
trabajo aporta en la investigacion de las hipotesis planteadas ya que menciona

algunas dimensiones como estilo de liderazgo autoritario y democratico

Ruiz, G. (2011). Ensu tesis: “Influencia del estilo de liderazgo del director en la
eficacia de las instituciones educativas del consorcio “Santo Domingo de
Guzman” Lima Norte ”. El objetivo principal de la investigacion desarrolla que la
variable de estilo de liderazgo del director tiende a tener influencia con la eficacia
de las instituciones educativas. Las teorias en las que se completd esta

investigacion son por los autores Chiavenato, 1 (2000); Gento, S (2002); Sallenave,
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J (2002); Lorenzo, M (2004); Alvaro, O (2003) en la variable independiente de
estilos de liderazgo. La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo —
correlacional, la poblacion de estudio estuvo formada por 309 docentes, teniendo
una muestra de 175 colaboradores, en escala de Likert, los datos fueron procesados
por el programa de STATS. Para finalizar, esta tesis nos da como resultado que
una influencia de estilo de liderazgo idealizada y estimulada, interviene
significativamente en la eficacia de las instituciones educativas de parte de los
docentes. Esta tesis refuerza a la investigacion en la parte de las dimensiones de

mi variable de estilo de liderazgo.

Locales

Yesquén (2017). En su tesis que llevo por titulo: “Estilos de liderazgo resiliencia
en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo — 2017 ”, donde tuvo como
objetivo determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y resiliencia en
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo-2017. Donde llego a concluir:
Existe relaciéon significativa entre los estilos de liderazgo y resiliencia en
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo-2017. Existe relacion
significativa entre los estilos de liderazgo y el nivel de Ecuanimidad de la

resiliencia en los trabajadores de una empresa privada de Chiclayo-2017. (p.92)

Salazar (2018). En su tesis que llevo por titulo: “Influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del area rpm control
Peri de la empresa Allus Global BPO Center — Chiclayo”. Teniendo como

objetivo: determinar la influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio
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Laboral de los trabajadores del Area Rpm Control Per(i de la Empresa Allus Global
BPO Center - Chiclayo en el 1° semestre del 2015. Donde concluyo: El desempefio
laboral de los trabajadores del Area Rpm Control Per( de la empresa Allus Global
BPO Center - Chiclayo es considerado como regular, por la eficacia de los
trabajadores, en dar solucidn al usuario final, el conocimiento de su procedimiento
de trabajo, el correcto comportamiento ante los cambios de gestion, y la buena
atencion que brindan; sin embargo, reflejan escaza responsabilidad por parte de

los mismos, en cuanto al cumplimiento de sus horas laborales. (p.59)

Bermeo (2018). En su tesis que llevo por titulo: “Nivel de satisfaccion laboral en
los trabajadores de una municipalidad de la provincia de Chiclayo en agosto del
afio 2018”. Donde tuvo como objetivo el nivel de satisfaccion laboral en los
trabajadores de una municipalidad de la Provincia de Chiclayo en agosto del afio
2018. Donde concluyo: Al realizar esta investigacion de satisfaccion laboral en la
municipalidad provincial de Chiclayo en agosto del 2018, en su mayoria, del
personal se encuentran insatisfechos, mostrando un (60 %) esto muestra que en los
trabajadores no hay buenas condiciones de trabajo, no reconocen horas extras para
ellos, siendo esto una desventaja, porque no les permitird desarrollar con

satisfaccion sus labores diarias en su centro laboral. (p.45)

Arancibia & Seminario (2018). En su tesis que llevo por titulo: “Clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la
estacion experimental agraria vista florida - instituto nacional de innovacién

agraria, Chiclayo — 2016”. Donde tuvo como objetivo determinar la influencia que
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existe entre clima organizacional y desemperio laboral de los trabajadores de dicha
institucion. Donde concluyo: Las dimensiones del clima organizacional que
influyen de manera significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Estacion Experimental Agraria Vista Florida - Instituto Nacional de Innovacion
Agraria, Chiclayo son la Dimension Recompensa y la Dimension Remuneracion,
ambas con un nivel de significancia menor a 0,05 y con una correlacion por encima

del 60%. (p.100).
1.2. Base Teorica

1.2.1. Liderazgo

Existen variedades de teorias y definiciones de liderazgo desarrolladas por una
diversidad de autores. En esta investigacion se examinan diversas teorias y se toma

como teoria base a lo sostenido por:

Segun Castrillén (2011), nos menciona:

Proceso mediante el cual un lider que interacciona con otras personas ejerce una
determinada influencia personal basada en el poder que considera las fortalezas,
habilidades y acciones de un conjunto de individuos para la consecucién de metas
y propésitos comunes orientada a la transformacion de la empresay de las personas

que laboran dentro de ella. (p. 39).

El liderazgo es “el proceso de influencia entre lideres y las personas son el
proposito de contribuir al logro de los propoésitos de la organizacion mediante
acciones de cambio o de transformacion de los miembros del grupo”. (Lusier y

Achua, 2011, p. 30).
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Covey (2011) manifiesta que:

Las capacidades de liderazgo nacen con las personas debido a que son las familias
de ellas las que se encargan de cultivar los principios y valores, la proactividad, la
comunicacion. Estas capacidades evolucionan con el desarrollo de los lideres y
van a estar orientadas a la generacion de logros de los grupos o equipos humanos

de trabajo. (p.25)
Estilos de liderazgo:
Stonner (1994), refiere que:

Los estilos de liderazgo son los diferentes modelos de conducta que favorece los
lideres durante el proceso de dirigir e influenciar a los trabajadores. Asi mismo lo
Ilevan a ejercer dominio sobre los demaés, a través de las relaciones directas con el
grupo, al igual que es considerado medio para la intervencion y autogestion en las

organizaciones. (p.23)

Estilo de liderazgo es el conjunto de expectativas que tiene una persona acerca de
cdémo usar su posicion de lider para auto-involucrarse e involucrar a los demés

hacia el logro de los resultados

La consideracion de las tipologias de liderazgo se basa en la persona que se hace

cargo de los elementos favorables del grupo de trabajo.

Las clasificaciones se hacen de acuerdo a los autores y segun su importancia y por
los aportes en esta materia; y se tienen dos perspectivas distintas, de la White y

Lippitt y la de Blake y Mouton.

Véasquez (2006), nos expresa que:



27

Un buen lider debe hacer uso de diversos estilos, dependiendo de las circunstancias
que estén o se puedan encontrar. Ello se debe a los diferentes componentes de la
inteligencia emocional que hay en multitud de categorizaciones sobre los estilos
de liderazgo. Segun este autor, las dimensiones del estilo de liderazgo son:
coercitivo, autoritario, afiliativos, democraticos, marcapasos, coaching, teniendo
en cuenta estos estilos de liderazgo podemos liderar y manejar las situaciones que

se nos presenten segun el autor (p.128).
Palomo (2010), nos refiere:

Existe 4 estilos de liderazgo principales que un lider debe manejar y poder
adaptarlo a cada situacion, teniendo en cuenta 2 tipos de comportamientos que
estan ligados a estos estilos, comportamiento de direccion y comportamiento de
apoyo. Segun la autora las dimensiones del estilo de liderazgo son: de direccion,

de coaching, de apoyo y delegacion (p. 40)

Segun Lewin, White y Lippitt, junto con el psicologo Kurt Lewin (s.f. citado en
Pavia, s.f.), a través de investigaciones experimentales desarrollados entre 1939 y
1940, determinaron tres tipos de liderazgo: el autocréatico, el democratico y el
laissez-faire. Estos tres tipos de liderazgo en la presente investigacion son

considerados como dimensiones.
Dimensiones del Liderazgo:

Liderazgo Autocratico

El lider autocratico es el que centraliza totalmente la autoridad y las decisiones;

mientras los subordinados estan siempre sometidos a las 6rdenes dadas, es decir
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no tienen ninguna libertad para elegir, es dominante, establece 6rdenes y espera
obediencia plena y ciega de los subordinados (Chiavenato, 2007, p.23). Los
trabajadores sometidos a liderazgo autocratico son aquellos que presentan el
mayor volumen de trabajo producido, y es visible las sefiales de tension,
frustracion y agresividad. Estos lideres generan temor en el grupo. Este lider es
dogmatico y firme, dirige mediante la habilidad para dar o negar recompensas y

castigos.

“Es la persona que asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia
las acciones, dirige, motiva y controla a sus colaboradores. Utiliza la presién como

mecanismo de direccion”. (Figueroa, 2015, p.43).

Se caracteriza por determinar, objetivos, tareas, funciones y supervisar de manera
estricta el trabajo realizado de sus subordinados, este estilo asume toda la
responsabilidad de la toma de decisiones, es decir de manera unilateral y a los
subordinados da ordenes de obligatorio cumplimiento, brindando poca
participacion en la definicion de las metas. “Este estilo se basa en amenazas y
castigos, no es el mejor estilo aunque permite tomar decisiones rapidas”. (Esparza,

2016, p.56).

El lider autocréatico se caracteriza ademas porque tanto las politicas técnicas de
trabajo y actividades lo decide solo, desestimando las opiniones y sugerencias de
los miembros de la organizacion. Estos autdcratas respaldan la obediencia y
honradez de los roles y tratan de sobresalir a través del ejercicio del autoridad,

utilizando como medio la coercion y la recompensa (Ayoub, 2011, p.67).



29

Liderazgo Democrético

Son actividades, decisiones discutidas y tomadas por el lider y su grupo de
personal, teniendo las caracteristicas de elegir y repartirse las tareas o funciones
de con quién hacerlo y siempre teniendo la confiabilidad de que el lider le pueda
orientar. Este lider también se caracteriza por ser como un instrumento que
promueve el bienestar del grupo, solicitando consejo y opiniones. El lider
democrético se caracteriza por fomentan la participacion de todos los integrantes
del equipo de trabajo descentralizando la autoridad, sus acciones sus van
orientando a su equipo a un trabajo colaborativo. No actlia de manera individual,
esta atento a las necesidades del grupo. Se distingue por el buen trato a los demas,
sabe delegar trabajo y tiene buen trato con su grupo. El lider democratico influye
de forma positiva en el desarrollo del trabajo, individualmente asi como en todo el
grupo. “Se caracteriza por ser honesto consigo mismo y con el grupo. Promueve
valores en su ambiente de trabajo como la solidaridad, la justicia, la igualdad”.

(Noriega 2008, p.56)

Para el estilo de liderazgo prioriza la participacion de todo el grupo. El lider es
aquel que promueve el didlogo entre su grupo para que entre todo se llegue a la

mejor conclusion.

El liderazgo democratico comparte las funciones con los miembros de trabajo
donde los directivos tienen completa confianza en sus trabajadores en todos los
aspectos, es “el mas efectivo en la toma de decisiones y ademas de ser el mas

productivo” de la empresa” (Reyes, 2004, p.45). Aqui se proporcionan
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recompensas econémicas Yy reconocimientos sociales, las sanciones son raras, se

pone en préctica un sistema de participacion grupal.

Las decisiones son dadas por el equipo de trabajo, bajo la direccion del lider.
Respecto a los miembros, ellos son libres de elegir con quien trabajar y coémo
distribuir las tareas, en este tipo de liderazgo, el lider sugiere alternativas cuando
se requiere de asistencia técnica, se considera como un herramienta de generar el

satisfaccion del grupo, solicita consejo y esté dispuesto a recibir opiniones.

El lider democrético, debe velar porque los objetivos del grupo emerjan y con los
pasos a seguir perfectamente clarificados. “El lider debe escoger entre dos 0 mas
alternativas, que den oportunidad a los miembros del grupo se tomar una decision;

y asumir responsabilidades entre el grupo”. (Arce, 1960, p.31).

Liderazgo Laissez — Faire (Liberal)

Son actividades de las cuales las decisiones no lo toma el lider sino los
trabajadores, definiéndose por no interesarse en participar, teniendo una aptitud
despegada, indecisa, conformista e irracional. Se caracteriza por que el lider no
participa en la organizacion, asimismo otorga total libertad a los miembros de su
grupo para tomar decisiones y actuar; solamente provee materiales o recursos
necesarios, no evalua el trabajo realizado dejando claro que intervendra si se le
pregunta. “Es un modelo de liderazgo pasivo, es decir, existe una gran pasividad
en el desempefio de la funcion, Avolio y Bass”, (Ayoub, 2011, p.32), no muestra

interés de participar dando completa libertad en el desarrollo de las actividades y
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en la toma de decisiones y siempre se halla indiferente, indecisa, conformista e

irracional.

“El lider con estilo de liderazgo Laissez faire, es el que no evalta positiva o
negativamente el comportamiento o la produccién de los individuos del grupo
como tales, y por el contrario debe ser amistoso y no apatico”. (Arce, 1960, p.34).
El lider no ejerce su funcién, no se responsabiliza del grupo y deja a éste a su
propia iniciativa

El estilo Laissez faire significa dejen hacer o dejen pasar, conocida como una
expresion francés, se sefiala que este estilo de liderazgo se caracteriza por dar
libertad en la toma de decisiones a los trabajadores dentro de una institucion ya

que en este caso el lider tiene una minima participacion.

Desempefio Laboral

“Se define al desempefio laboral como las actitudes o conjunto de
comportamientos de los trabajadores desplegados para la consecucion de los

objetivos fijados o establecidos por la organizacion”. (Chiavenato 2000, p. 359).
Harrington (2001) refiere que:

El desempefio laboral comprende todas aquellas actividades y tareas que realiza o
ejecuta un determinado trabajador en una determinada empresa u organizacion.
Igualmente, el desempefio laboral aborda el nivel de ejecucion logrado por el

trabajador en el cumplimiento de sus tareas encomendadas de manera muy
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significativa, repercute en el éxito de las metas y los objetivos planeados por la

empresa. (p.34)

El desempefio laboral se define como un conjunto de acciones o0 comportamientos
de los empleados para cumplir los objetivos de la organizacién y “pueden ser
medidos por medio de las competencias que muestran en su hacer diario y su nivel
de contribucion a la institucion y por consiguiente un éxito para la organizaciéon”.

(Jiménez, 2014, p.12).
Alles (2002) menciona que:

El desempefio laboral consiste en conseguir la direccion adecuada, que requiere
mas dinamicas, exige cambio permanente, en conocimiento, destreza, habilidad,
actitud, de su personal y sobre todos sus rasgos de personalidad con el fin de

mejorar el desempefio del puesto de trabajo. (p.34)
Fernandez (2010), nos dice que:

El desempefio laboral es toda accion cumplida o resuelta por un individuo, en
respuesta, de todo aquello de lo que es responsable y que sera medido en base a su
ejecucion. En el nivel organizacional la medicién del desempefio laboral ofrece
una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel

individual. (p.34)

El desempefio de los trabajadores es la respuesta de la cultura méas profunda que
se ejerce en el grupo. En esta secuencia de ideas es oportuno sefialar que el, por
ejercer influencia y control sobre los demas. Disfrutan los trabajos con alto nivel

de autoridad. Buscan puestos de liderazgo. Son dinamicos, sinceros, exigentes y
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deleitan a los demés. Necesitan autonomia. Desempefio establece la forma en que
el empleado percibe su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion en la

labor que realiza.
Chiavenato (2000), refiere:

Explica que el desempefio es eficacia del trabajador dentro de las organizaciones,
la cual es importante para la organizacion, funcionando el sujeto con una gran labor
y satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio laboral de los trabajadores va

a depender de su comportamiento y de los resultados logrados (p.360).
Evaluacion del desempefio laboral

Alles (2002) menciona que el desempefio laboral consiste en la apreciacion de
cumplimiento de funciones de una persona que se desenvuelve en un puesto y
crece a futuro en que cada evaluacion es un proceso para sistematico y continuo,
es decir conseguir la direccion adecuada, que requiere mas dinamicas, exige
cambio permanente, en conocimiento, destreza, habilidad, actitud, de su personal
y sobre todos sus rasgos de personalidad con el fin de mejorar el desempefio del

puesto de trabajo.

Alles (2006), es uno de los subsistemas para la direccion estratégica de los recursos
humanos, no debe ser vista como un proceso de dar examen, por lo contrario debe
significar mejora en la calidad de los resultados. Es el analisis del desempefio o de
la gestion que desarrolla una persona, que sirve como instrumento para dirigir y
supervisar la labor; cuyo objetivo es el desarrollo personal, asimismo la mejora

constante de resultados de la organizacién y la utilizacion adecuado de los
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trabajadores. Ademas tiene el objetivo de conocer los resultados de cada uno y la

forma de satisfacer las expectativas y como hacer para mejorar los resultados.

Habitualmente que las evaluaciones de desempefio se hacen con la finalidad de
incrementar el salario o signifique el despido. El significado de evaluacion de
desempefio es mas productivo en el sentido de que se da una relacion perdurable

entre el empleador y el empleado.

Las evaluaciones de desempefio son necesarios para: tomar decisiones de
remuneraciones, identificar las necesidades de capacitacion y revisar las
evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el comportamiento del empleado
en relacion con el trabajo, segun Alles “explica que un trabajador, necesita saber
como esta realizando su trabajo; el nivel de satisfaccion que sus subordinados
tienen en relacion con la tarea realizada. La mayoria de los empleados necesitan y
esperan una retroalimentacion y a traves de los resultados de la evaluacion, esperan

mejorar modificando su comportamiento.” (Alles, 2006, p.87).

Entonces la evaluacion del desempefio sirve para: descubrir necesidades de
capacitacion, descubrir personas clave, Descubrir inquietudes del evaluado,
motivar a las personas al comunicarles su desempefio e involucrandolas en los
objetivos de la organizacion, es una ocasion para que los jefes y empleados
analicen como se estan haciendo las cosas, para tomar decisiones sobre salarios y

promociones (Alles, 2006, p.76).
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Dimensiones del desempefio laboral

Eficacia Laboral

Segln Robbins y Coulter “Se sustenta en el logro de metas que se plantean en los
planes operativos institucionales, en el estudio se refiere al cumplimiento de metas

establecidas por el gerente”. (Robbins y Coulter, 2005, p.45)

Evalta el nivel de cumplimiento laboral de los objetivos de la institucion u
organizacion, siendo los indicadores el porcentaje de cobertura alcanzada en las
atenciones, para el cumpliendo con sus objetivos fundamentales y el porcentaje de

usuarios atendidos. Al respecto Chiavenato (2007), indica que:

La eficacia es la Capacidad para cumplir con la tarea o el propdsito que se persigue
con el nivel de rendimiento esperado, mediante la integracion de las su
competencias cognitivas, sociales y del comportamiento en cursos de accion
adecuados para poder lograr un buen desempefio que tenga rendimiento a nivel

institucional (p.33)

Aplicando estas definiciones a las politicas y programas sociales, la eficacia de
una politica o programa podria entenderse como el grado en que se alcanzan los
objetivos propuestos. Un programa es eficaz si logra los objetivos para que se
disefiara. Una organizacion eficaz cumple cabalmente la mision que le da razon de

Ser.

Para lograr total claridad sobre la eficacia, hace falta precisar lo que constituye un
“objetivo”. Particularmente, necesitamos estipular que un objetivo bien definido

explicita lo que se busca generar, incluyendo la calidad de lo que se propone.
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Asimismo, un objetivo debe delimitar el tiempo en que se espera generar un
determinado efecto o producto. Por tanto, una iniciativa resulta eficaz si cumple

los objetivos esperados en el tiempo previsto y con la calidad esperada.

Eficiencia Laboral

Para Chiavenato, es una forma del logro de resultados “uso correcto de los recursos
utilizables. Puede precisarse mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los
productos resultantes, R los recursos utilizados” (Chiavenato, 2010, p.52). En
términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los recursos empleados
y los resultados obtenidos. Por tanto, es una competencia muy apreciada por las
empresas debido a que en la practica todo lo que estas hacen, tiene como intencion
obtener objetivos, como recursos (tecnolégicos, humanos, fisicos, financieros de
conocimientos, etc.) y en situaciones complicadas y muy competitivas. La autora
define como la capacidad de utilizar los recursos adecuadamente alcanzando los

objetivos propuestos.

La eficiencia para la autora, es la relacion entre los efectos de un servicio y
optimizar los recursos e insumos utilizados para producir dicho servicio. Es decir,
determina la mas adecuada y econdmica. Utilizacion de los recursos para obtener
los mejores resultados de la atencion. Establece la relacion optima entre recursos

utilizados y resultados alcanzados.

Calidad de Servicio

“La calidad representa en hacer bien las cosas en las que, fundamentalmente,

predominan la preocupacién por satisfacer al cliente y por mejorar, dia a dia,
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procesos y resultados”. (Fernandez, 2002, p.45). El concepto actual de Calidad ha
evolucionado hasta convertirse en una forma de gestion que introduce el concepto
de mejora continua en cualquier organizacién y a todos los niveles de la misma, y

que afecta a todas las personas y a todos los procesos.

Capacidad de la institucion de responder de manera oportuna y continua a las
necesidades de sus usuarios. Siendo caracteres de calidad: Oportunidad,
accesibilidad, cortesia y comodidad en la atencion” (Cepal, 2006, p.14). Mide los
atributos, capacidades o caracteristicas que tienen los bienes o servicios en la

satisfaccion adecuada de los objetivos (Cepal, 2006, p.15).

Calidad es el grado en que un producto o un servicio satisfacen las necesidades y
expectativas de los clientes. Se Ilama clientes a los destinatarios de un producto o
a los usuarios de un servicio. Para satisfacer a los clientes hay que conocer sus
necesidades. La Calidad no se improvisa, hay que conseguirla, y se logra
implantando en la organizacion un sistema de gestion, que interrelaciona lo que
los clientes esperan, un plan para conseguirlo, los recursos y procedimientos
necesarios, y las responsabilidades de las personas que intervienen. Una
organizacion consigue la calidad cuando logra superar las expectativas de los
clientes y mejorando continuamente los resultados. Para la autora la Calidad dentro
de una organizacion es un factor importante que genera satisfaccion a sus
empleados y clientes y provee herramientas practicas para una gestion integral.
Hoy en dia es necesario cumplir con los estandares de calidad para lograr mayor
satisfaccion; para esto se debe buscar la mejora continua, la satisfaccion de los

clientes y la estandarizacién y control de los procesos.
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Formulacion del Problema General

¢Como influye el liderazgo en el desempefio laboral de los trabajadores del centro de

Esparcimiento Jockey Club Chiclayo?
Justificacion del Estudio

Justificacion Tedrica

Esta investigacion se evidencia en el aporte que brinda en el ambito tedrico, pues pretende
comprobar si las dimensiones propuestas por teérico Ayoub, J., para la variable 1; y
Marchant, L., para la variable 2, concuerdan a la realidad local, especificamente a la Corte
Superior de Lima, que a su vez favorecera a la objetividad de una evidencia teérica que
en el sector publico no se ha tenido notoriedad para colaborar a proximas indagaciones
que designen por usar los aportes teoricos utilizados en este estudio e identifiquen
diferentes aspectos que apoyen a un mejor estilo de liderazgo dado para una posterior

mejora de desemperio laboral.

Justificacion Practica

Esta investigacion es relevante por cuanto importa informacion valiosa, permitiendo
encontrar soluciones a las dificultades que surgen en el contexto de la institucion, por una
falta de estilo de liderazgo no tan clara que tienen, lo que esta afectando al desempefio

laboral, haciéndolo dafiino y perjudicial para la institucion.

Justificacion Metodoldgica

Esta investigacion es relevante por cuanto contribuye la creacion y disefio de dos

instrumentos de medicion, para la variable 1 y para la variable 2, de los cuales sirven de
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soporte para emplearla en otras investigaciones para el reconocimiento de datos
observables y representen variables que el investigador requiera, en el cual nos genera
conocimientos que permitan seguir los procesos de exploracion, de tal modo que puedan

ser adaptables en otros espacios en los cuales sea necesaria la medicién de las variables.

Justificacion Social

Esta investigacion es importante porque repercute en el ambito del capital humano,
buscando fortalecer el vinculo de jefe o supervisor y subordinado, mejorando la calidad

de trabajo y ambiente laboral, optimizando el desempefio del personal.
1.6. Hipdtesis

Si encontramos que el liderazgo influye en el desempefio laboral de los trabajadores del
centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, entonces se debe tener un mejor trato en

la administracion del personal.
Objetivos

Obijetivo General

Determinar como el liderazgo influye en el desempefio laboral de los trabajadores del

centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo.

Obijetivo Especifico

v Analizar el nivel de liderazgo del centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo.
v" Analizar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del centro de

Esparcimiento Jockey Club Chiclayo.
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Capitulo 11.- Metodos y Materiales

2.1. Tipo de Investigacion

2.2.

2.3.

La presente investigacion tiene como disefio ser descriptiva, ya que consiste: en “describir el
liderazgo™ (variable independiente), con la variable dependiente: “desempefio laboral”, como

sefiala (Hurtado, 2007, p.26). A partir de un diagndstico preciso de las necesidades del momento.

La investigacion es de tipo cuantitativa, debido a que el instrumentd a utilizar sera el
cuestionario el cual recolecta las preguntas, basandose en escalas junto con las mediciones
numéricas y andlisis estadisticos se podra hacer un establecimiento de los patrones de
comportamiento y comprobar las distintas teorias fundamentadas en el marco tedrico.

(Hernandez y Batista, 2014, p.56).

Método de Investigacion

El método a utilizar en esta investigacién es deductivo hipotético, donde extraeremos una
conclusién en base a una premisa 0 una serie de proposiciones que se asumen como
verdaderas es decir iremos desde lo general hasta lo particular, para saber asi, como el

liderazgo tiene que ver en el desempefio laboral de los trabajadores. (Bernal, 2014, p. 56).

Disefio de Contrastacion

La presente investigacion serd de disefio no experimental ya que no habrd manipulacién

de las variables, ni tampoco se buscara causa y efecto (Bernal, 2014, p. 45).



El disefio que se aplico en la presente investigacion es el siguiente:

RP: Realidad Problematica

VI: Variable Independiente

VD: Variable Dependiente

AR: Andlisis de Resultados

ML: Mejorar el Liderazgo

Realidad
probleméatica

Andlisis de
resultados

Mejorar el
liderazgo
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2.4. Variables y Operacionalizacion

24.1.

24.2.

Variable independiente: Liderazgo

“El liderazgo abarcan desde como se relacionan los lideres con otros dentro y fuera

de la organizacion, como se ven a si mismos y su posicion”. (Ayoub, 2010, p.29).

Variable dependiente: Desempefio Laboral

“Es el rendimiento laboral y acciéon que muestra el trabajador al generar sus

funciones y tareas principales” (Marchant, 2005, p.13).
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Variable Definicion Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala valoracion
conceptual de
medicién
Orientaciones como si se
1.Liderazgo tratara
P de  Ordenes en forma
autocratico impositiva) (
ghznn?gs(lge%?i)lggﬁeég Serén las respuestas de los Imponer opiniones. Defici 21.37
liderazgo  son  los trlatc):aja?orej q&le laboran (in 2 Liderazgo Degis_iones relacéionadas al eficiente 21-
. : el Centro de Esparcimiento | < 7 trabajo son tomadas en grupo.
Liderazgo diferentes modelos de Jockey Club  Chiclayo | democratico Inclusjién o ios Y IE)s Ordinal Regular 38-53
conducta que favorece ; . : ; :
los lideres durante el 'Eferidos a las dimensiones miembros del grupo en el © Bueno 54-69
P del liderazgo caracterizados desarrollo de actividades.
proceso de dirigir e en autocratico, democratico
influenciara los liberal ’ 3.Liderazgo . Excelente 70-84
trabajadores. y : liberal Falta de compromiso ante la
organizacion.
Los problemas son
abordados unilateralmente.
El desempefio
laboral es conjunto de | Se aplicard un cuestionario, | 1.Eficacia Logro de objetivos
acciones 0 donde los items seran Actitudes
comportamientos  de | resueltos en escalas. Efectividad
los empleados para Regular 18-30
cumplir los objetivos | El instrumento cuenta de | 2.Eficiencia Productividad Bleno 31-42
Desempefio de la organizacié_n y 18iter_n_s, los Cl_,la|eS han C_ompetencia Ordinal
laboral pueden ser medidos  permitido medir a las Liderazgo Excelente 43-54
por medio de las | dimensiones.
competencias que 3. Calidad Responsabilidad
muestran en su hacer Atencion
diario Pedraza, (2010) Satisfaccion

citado en Jiménez,
(2014
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Poblacion, Muestra y Muestreo

“La poblacion se determina en un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales da origen a los datos de la investigacion de
estudio”. (Arias, 2012, p.56). Para este caso la poblacion esta conformada por los
trabajadores del centro de Esparcimiento del Jockey Club Chiclayo, los que son 45 en

total.

Considerando que la poblacién es homogénea, se empled un muestreo aleatorio
simple, donde se reemplazé la formula para poder llegar a la muestra, que para una

poblacion finita se utilizo la siguiente formula:

Z*(N) (p) (a)

Z*(p) (a) + €* (N-1)

Donde reemplazando valores tenemos:

(1.96)*(45) (0.1275)

=>n=

(1.96)2(0.1275) + (0.05)? (45-1)

22.04118

(3.8416) (45) (0.1275) |=> e

(3.8416)(0.1275) + (0.0025) (44)

|
=, o =) n= 3674 Ep | n= 36 i
I

0.5998¢04 L ______

(0.489804) + (0.11)

Por lo que aplicando la formula tenemos que la muestra a encuestar sera de 36

trabajadores.
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2.6. Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales de Recoleccidn de Datos

Las técnicas que se aplicardn en la presente investigacion son:

2.6.1. Gabinete

Tendremos a las referencias teorias, donde para la mencionada tesis fueron los

siguientes instrumentos:

a)

b)

Ficha bibliografica: La ficha bibliografica contienen los datos de una
identificacion de algun libro, donde nos permite clasificar un libro de
acuerdo con el nombre con el autor de la obra. “Estas fichas se hacen para
todos los libros o articulos que eventualmente pueden ser Utiles a nuestra
investigacion”. (Pérez, 2013, p.23).

Ficha de resumen: Nos servira para seleccionar la idea central que sirvan
de apoyo o ejemplifiquen la idea central. Redactar en forma sumaria en las
fichas de resumen las ideas fundamentales del texto. Numerar y archivar
las fichas obtenidas.

Fichas técnicas: Son los términos técnicos que se ha utilizado en toda la
investigacion, las mismas que nos servirAn como ayuda para
conceptualizar ideas y teorias que utilizaremos en gestion administrativa y

ejecucion presupuestal.

2.6.2. De Campo

a)

Encuesta: En la investigacion disponemos de diversos tipos de
instrumentos para medir las variables de interés, entonces el investigador
usara esos instrumentos para obtener informacion (Hernandez, Fernandez

y Baptista, 2010, p. 207).
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Considerado como un conjunto de preguntas o reactivos formuladas por escrito a
ciertas personas para que opinen sobre una problemaética (Abanto, 2015). En el

trabajo de investigacion se utilizara en cuestionario.

Variables Teécnica Instrumento
Estilos de liderazgo Encuesta Cuestionario
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario

Procesamiento y Analisis de Datos

La informacion que se utilizara, sera utilizando el instrumento de encuesta, para asi
poder llevarlo a un analisis de porcentajes, donde se llegd a utilizar el Software
estadistico Excel, con tablas y graficos dimensionados, para asi poder arrojar los

porcentajes que emanan de la encuesta.

Aspectos éticos

La Universidad exige una normativa de aspectos éticos, todos estos aspectos de la
investigacion se tiene como principio ético el respeto a las personas a investigar,
cumpliendo a cabalidad las normas éticas de la Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo, que para este caso seran normas APA (American Psychological Association),
asi como la investigacion plasmada documental respetando los derechos de autor para
con las citas textuales, conociendo ademas los protocolos de la Universidad, es que
se ha redactado la informacién de muchas fuentes bajo el patron del respeto a la
propiedad intelectual, estipulada tanto en la normativa ética de la Universidad

Nacional Pedro Ruiz Gallo, como en la Constitucién Politica del Peru.

Asi mismo 0s aspectos €ticos que en esta investigacion tuvieron las siguientes

caracteristicas:
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v Consentimiento informado y expreso. - La investigacion contiene manifestacion
de voluntad, informada, libre, inequivoca y especifica; mediante la cual las
personas como sujetos investigadores o titular de los datos consienten el uso de
la informacidn para los fines especificos establecidos en la investigacion, como
las referencias, test estadisticas, citas bibliogréficas, y normas APA.

v" Integridad cientifica. - La integridad cientifica se orientd tanto a la actividad
cientifica de la investigacion, como también orientado a asegurar las actividades
de ensefianza y a su ejercicio profesional.

v" Beneficencia y no maleficencia. El bienestar de las personas que participan en la

investigacion.
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Capitulo I11.- Resultados
En concordancia al objetivo especifico, analizar el nivel de liderazgo del centro de

Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, tenemos:

Tabla 1. Refiere orientaciones en forma impositiva.

Refiere
orientaciones en Frecuencia % Porcentaje
forma Acumulado
impositiva.
Nunca 5 13,9 13,9
Rara vez 4 11,1 25
A veces 13 36,1 61,1
Siempre 14 38,9 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

Refiere orientaciones en forma
impositiva

Rara vez A veces Siempre

Figura 1. Refiere orientaciones en forma impositiva

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice:
refiere orientaciones en forma impositiva. EI 13,9% menciona que nunca, como el 11, 1%
menciona rara vez, también tenemos que el 36, 1% menciona a veces, pero la mayoria

que es el 38,9% menciona que siempre.
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Tabla 2. Al discutir trata este de imponer este sus ideas

Al discgtir trata _ Porcentaje
este de imponer Frecuencia % Acumulado
este sus ideas.

Nunca 4 11,1 11,1
Rara vez 9 25,0 36,1
A veces 11 30,6 66,7
Siempre 12 33,3 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Imponente

Rara vez

Figura 2.Imponente en sus ideas

en sus ideas

A veces

Siempre

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice: es

imponente en sus ideas. El 11,1% menciona que nunca, como el 25, 0% menciona rara

vez, también tenemos que el 30, 6% menciona a veces, pero la mayoria que es el 33,3%

menciona que siempre.
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Tabla 3. Cuando se desarrollan trabajos evita que los demas trabajadores introduzcan

ideas.
Cuando se

desarrollan trabajos .
evita que los demas Frecuencia % Porcentaje

. Acumulado

trabajadores
introduzcan ideas.

Nunca 4 11,1 11,1
Rara vez 5 13,9 25
A veces 14 38,9 63,9
Siempre 13 36,1 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Evita que los demas introduzcan sus
ideas

Rara vez Siempre

Figura 3. Evita que los demas introduzcan sus ideas

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice:
evita que los demas trabajadores introduzcan ideas. EI 11,1% menciona que nunca, como
el 13, 9% menciona rara vez, también tenemos que el 38, 9% menciona a veces, y un

36,1% menciona que siempre.
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Tabla 4. Es altanero con sus trabajadores cuando comenten errores

Es altanero con
sus trabajadores Porcentaie
cuando Frecuencia % J
Acumulado
comenten
errores.
Nunca 13 36,1 36,1
Rara vez 9 25,0 61,1
A veces 10 27,8 88,9
Siempre 4 111 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Es altanero cuando comenten
errores

Rara vez A veces Siempre

Figura 4. Es altanero cuando cometen errores

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice: es
altanero cuando cometen errores. El 36,1% menciona que nunca, como el 25 % menciona
rara vez, también tenemos que el 27, 8% menciona a veces, y un 11,1% menciona que

siempre.
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Tabla 5. Aplica los errores con drasticidad

Aplica los Porcentaje
errores con Frecuencia % J
o Acumulado

drasticidad.
Nunca 4 11,1 11,1
Rara vez 8 22,2 33,3
A veces 14 38,9 72,2
Siempre 10 27,8 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Aplica los errores con drasticidad

38.9

Rara vez A veces Siempre

Figura 5.Aplica los errores con drasticidad

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice:
aplica los errores con drasticidad. EIl 11,1% menciona que nunca, como el 22,2 %
menciona rara vez, también tenemos que el 38, 9% menciona a veces, y un 27,8%

menciona que siempre.
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Tabla 6. El solo aporta a los problemas, no queriendo que los demaés lo ayuden.

El solo aporta a
los problemas, no . 0 Porcentaje
queriendo que los Frecuencia % Acumulado
demas lo ayuden.
Nunca 8 22,2 22,2
Rara vez 4 11,1 33,3
A veces 15 41,7 75
Siempre 9 25,0 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

No quiere que los demas lo ayuden

41.7

Rara vez A veces Siempre

Figura 6. El solo aporta a los problemas, no queriendo que los demaés lo ayuden

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice: El
solo aporta a los problemas, no queriendo que los demas lo ayuden. El 22,2% menciona
que nunca, como el 11,1 % menciona rara vez, también tenemos que el 41, 7% menciona

a veces, y un 25 % menciona que siempre.
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Tabla 7. Determina el mismo lo que debe hacerse sin necesidad de opiniones.

Determina el
mismo lo que Porcentaje
debe hacerse sin Frecuencia % J
. Acumulado
necesidad de
opiniones.

Nunca 8 22,2 22,2
Rara vez 7 19,4 41,6
A veces 10 27,8 69,4
Siempre 11 30,6 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Determina el mismo lo que debe
hacerse

Rara vez A veces Siempre

Figura 7. Determina el mismo lo que debe hacerse sin necesidad de opiniones

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice:
determina el mismo lo que debe hacerse sin necesidad de opiniones. El 22,2% menciona
que nunca, como el 19,4 % menciona rara vez, también tenemos que el 27, 8% menciona

a veces, y un 30,6 % menciona que siempre.
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Tabla 8. No quiere cambiar su opinién cuando los demas trabajadores no estan de
acuerdo.

No quiere cambiar
su opinién cgando _ Porcentaje
los demaés Frecuencia %
trabajadores no Acumulado

estan de acuerdo.
Nunca 5 13,9 13,9
Rara vez 6 16,7 30,6
A veces 12 33,3 63,9
Siempre 13 36,1 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

No cambia su opinion

Rara vez A veces Siempre

Figura 8. No cambia su opinion

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice: no
quiere cambiar su opinion cuando los demas trabajadores no estan de acuerdo. El 13,9%
menciona que nunca, como el 16,7 % menciona rara vez, también tenemos que el 33, 3%

menciona a veces, y un 36,1 % menciona que siempre.
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Tabla 9. Se atribuye la responsabilidad al momento de tomar decisiones

Se atribuye la
responsabilidad al . Porcentaje
Frecuencia %
momento de tomar Acumulado
decisiones

Nunca 9 25 25
Rara vez 10 27,8 52,8
A veces 9 25 77,8
Siempre 8 22,2 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

Se atribuye la responsabilidad el
mismo

27.8

Rara vez A veces Siempre

Figura 9. Se atribuye la responsabilidad al momento de tomar decisiones

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice: se
atribuye la responsabilidad al momento de tomar decisiones, el 25 % menciona que nunca,
como el 27,8 % menciona rara vez, también tenemos que el 25% menciona a veces, y un

22,2 % menciona que siempre.
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Tabla 10. Dimensién autoritario

Dimension . Porcentaje
o Frecuencia %

autoritario Acumulado
Nunca 7 19 19
Rara vez 7 19 38
A veces 12 34 712
Siempre 10 28 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

Dimensidn autoritario

40
34
35
30 28
25
19 19
xX 20
15 12 10
10 7 7
B ] B
0

Nunca Rara vez A veces Siempre

Escala de valoracién

M Frecuencia B %

Figura 10. Dimension autoritario

Interpretacion: Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en los items de la
dimension autoritario: EI 19 % menciona que nunca se cumple lo planteado, como el 19
% menciona rara vez, también tenemos que el 34% menciona a veces, y un 28 %

menciona que siempre.
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Tabla 11. Cuando hay decisiones procuran que se hagan con voz de los trabajadores

Cuando hay
decisiones
procuran que Frecuencia % Porcentaje
se hagan con Acumulado
voz de los
trabajadores.
Nunca 7 194 194
Rara vez 15 41,7 61,1
A veces 9 25,0 86,1
Siempre 5 13,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Las decisiones se hacen con voz de
los trabajadores

41.7

Rara vez Siempre

Figura 11. Las decisiones procuran que se hagan con voz de los trabajadores

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en el item que dice:
cuando hay decisiones procuran que se hagan con voz de los trabajadores, el 19.4 %
menciona que nunca, como el 41,7 % menciona rara vez, también tenemos que el 25%

menciona a veces, y un 13,9 % menciona que siempre.
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Tabla 10. Discute y expone los problemas con el grupo.

Discute y
oroblemascon | Frecuencia % Acumalado
el grupo.
Nunca 4 11,1 11,1
Rara vez 14 38,9 50
A veces 10 27,8 77,8
Siempre 8 22,2 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Discute y expone los problemas con
el grupo

38.9

Rara vez A veces Siempre

Figura 102. Discute y expone los problemas con el grupo.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
discute y expone los problemas con el grupo, el 11,1 % menciona que nunca, como el
38,9 % menciona rara vez, también tenemos que el 27,8% menciona a veces, y un 22,2

% menciona que siempre.
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Tabla 13. Cuando toma decisiones lo hace con el aporte del grupo.

Cuando toma
decisiones lo .

. Porcentaje
hace con el Frecuencia % Acumulado
aporte del

grupo.
Nunca 7 19,4 19,4
Rara vez 9 25,0 44,4
A veces 12 33,3 77,7
Siempre 8 22,2 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Las decisiones lo hace con aporte del
grupo

Rara vez A veces Siempre

Figura 13. Las decisiones lo hacen con aporte del grupo

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
cuando toma decisiones lo hace con el aporte del grupo, el 19,4 % menciona que nunca,
como el 25 % menciona rara vez, también tenemos que el 33,3% menciona a veces, y un

22,2 % menciona que siempre.
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Tabla 114. Cuando hay actividades incluye a todos los trabajadores.

Cuando hay

actividades . Porcentaje
. Frecuencia %
incluye a todos los Acumulado

trabajadores.
Nunca 8 22,2 22,2
Rara vez 8 22,2 44 .4
A veces 13 36,1 80,5
Siempre 7 194 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

Incluye a los trabajadores si hay
actividades

36.1

Rara vez A veces Siempre

Figura 14. Incluye a los trabajadores si hay actividades

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
cuando hay actividades incluye a todos los trabajadores. El 22,2 % menciona que nunca,
como el 22,2 % menciona rara vez, también tenemos que el 36,1% menciona a veces, y

un 19,4 % menciona que siempre.
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Tabla 15. Las tareas y responsabilidades las comparte con el grupo

Las tareas y
responsabilidades las . Porcentaje
Frecuencia %
comparte con el Acumulado
grupo.
Nunca 6 16,7 16,7
Rara vez 10 27,8 44,5
A veces 12 33,3 77,8
Siempre 8 22,2 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Las tareas y responsabilidad las

comparte con el grupo
353!

Rara vez A veces Siempre

Figura 115. Las tareas y responsabilidades las comparte con el grupo

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice: Las
tareas y responsabilidades las comparte con el grupo. El 16,7 % menciona gque nunca,
como el 27,8 % menciona rara vez, también tenemos que el 33,3% menciona a veces, y

un 22,2 % menciona que siempre.
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Tabla 16. Realiza reuniones para ver la produccion de los trabajadores y asi mejorar los
resultados y productividad.

Realiza reuniones
para ver la produccién
de Io§ trat_JaJadores y Erecuencia % Porcentaje
asi mejorar los Acumulado
resultados y

productividad.
Nunca 10 27,8 27,8
Rara vez 14 38,9 66,7
A veces 7 19,4 86,1
Siempre 5 13,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Realiza reuniones para ver la
productividad de sus trabajadores

Rara vez A veces Siempre

Figura 16. Realiza reuniones para ver la produccion de los trabajadores y asi mejorar
los resultados y productividad.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Realiza reuniones para ver la produccion de los trabajadores y asi mejorar los resultados
y productividad. El 27,8 % menciona que nunca, como el 38,9 % menciona rara vez,

también tenemos que el 19,4% menciona a veces, y un 13,9 % menciona que siempre.
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Tabla 17. Dimension democratica

Dimension . Porcentaje
s Frecuencia %
democratico Acumulado
Nunca 7 19 19
Rara vez 12 34 53
A veces 10 28 81
Siempre 7 19 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

Dimension democratico

40
35
30

34
28
25
19 19

X 20

15 12 10

10 7 I l 7

1 ]

Nunca Rara vez A veces Siempre

€]

Escala de valoracién

M Frecuencia ® %

Figura 17. Dimension democratico

Interpretacion: Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en los items de la
dimensién democratico: EI 19 % menciona que nunca se cumple lo planteado, como el
34 % sefala rara vez, también tenemos que el 28% afirma a veces, y un 19 % indica que

siempre.
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Tabla 18. Lo que se decide en el grupo lo es tomado sin compromiso.

Lo que se decide

en el grupo !o es Frecuencia % Porcentaje
tomado sin Acumulado

compromiso.

Nunca 12 33,3 33,3

Rara vez 13 36,1 69,4

A veces 9 25,0 94,4

Siempre 2 5,6 100

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Lo que se decide en el grupo lo es
tomado sin compromiso

36.1

Rara vez A veces Siempre

Figura 18. Lo que se decide en el grupo lo es tomado sin compromiso.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice: Lo
que se decide en el grupo lo es tomado sin compromiso. El 33,3 % menciona que nunca,
como el 36,1 % menciona rara vez, también tenemos que el 25,0% menciona a veces, y

un 5,6 % menciona que siempre.



Tabla 19. Los problemas no son abordados en el grupo

Los problemas
no son Frecuencia % Porcentaje
abordados en Acumulado
el grupo.

Nunca 5 13,9 13,9
Rara vez 111 25
A veces 13 36,1 61,1
Siempre 14 38,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Los problemas no son abordados por
el grupo

Rara vez A veces Siempre

Figura 129. Los problemas no son abordados por el grupo.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice: Los
problemas no son abordados en el grupo. El 13,9 % menciona que nunca, como el 11,1
% menciona rara vez, también tenemos que el 36,1% menciona a veces, y un 38,9 %

menciona que siempre.
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Tabla 20. Nunca da sugerencias en realizar cambios para dar mejoras al grupo

Nunca da
sugerencias en .

realizar cambios Frecuencia % Porcentaje

. Acumulado
para dar mejoras

al grupo

Nunca 5 13,9 13,9
Rara vez 5 139 27,8
A veces 12 33,3 61,1
Siempre 14 38,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Nunca da sugerencias al grupo

Rara vez A veces Siempre

Figura 20. Nunca da sugerencias al grupo para mejoras

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Nunca da sugerencias en realizar cambios para dar mejoras al grupo. El 13,9 % menciona
que nunca, como el 13,9 % menciona rara vez, también tenemos que el 33,3% menciona

a veces, y un 38,9 % menciona que siempre.
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Tabla 21. Se le ve poco interés en las actividades del grupo

Se le ve poco
in'_terés en las Frecuencia % Porcentaje
actividades del Acumulado
grupo.
Nunca 6 16,7 16,7
Rara vez 4 11,1 27,8
A veces 12 33,3 61,1
Siempre 14 38,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Se le ve poco interes en las
actividades del grupo

Rara vez A veces Siempre

Figura 21. Se le ve poco interés en las actividades del grupo

Interpretacion. Segln el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice: Se
le ve poco interés en las actividades del grupo. El 16,7 % menciona que nunca, como el
11,1 % menciona rara vez, también tenemos que el 33,3% menciona a veces, y un 38,9

% menciona que siempre.
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Tabla 22. Se limita en formar equipos de trabajo

Se limita en

formar . Porcentaje

. Frecuencia %
equipos de Acumulado

trabajo.
Nunca 6 16,7 16,7
Rara vez 7 19,4 36,1
A veces 10 27,8 63,9
Siempre 13 36,1 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Se limita en formar equipos de
trabajo

Rara vez A veces Siempre

Figura 22. Se limita en formar equipos de trabajo

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice: Se
limita en formar equipos de trabajo. El 16,7 % menciona que nunca, como el 19,4 %
menciona rara vez, también tenemos que el 27,8% menciona a veces, y un 36,1 %

menciona que siempre.
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Tabla 123. No se le ve que realice cambios para ver los resultados en sus trabajadores.

No se le ve que
realice cambios .
. Porcentaje
para ver los Frecuencia %
Acumulado
resultados en sus
trabajadores.
Nunca 3 8,3 8,3
Rara vez 6 16,7 25
A veces 12 33,3 58,3
Siempre 15 41,7 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

No se le ve que realize cambios

Rara vez A veces Siempre

Figura 133. No se le ve que realice cambios para ver los resultados en sus trabajadores.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice: No
se le ve que realice cambios para ver los resultados en sus trabajadores. El 16,7 %
menciona que nunca, como el 19,4 % menciona rara vez, también tenemos que el 27,8%

menciona a veces, y un 36,1 % menciona que siempre.
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Tabla 24. Liberal o laissez faire

Dimension Liberal . Porcentaje
) . Frecuencia %

o laissez faire Acumulado
Nunca 6 17 17
Rara vez 8 22 39
A veces 10 28 67
Siempre 12 33 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

Dimension liberal o laissez faire

35
30
25

28
22
20 17
15
8 10
: 6 I
. B L

Nunca Rara vez A veces Siempre
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escala de valoracion

M Frecuencia B %

Figura 144. Dimension liberal o laissez faire.

Interpretacion: Segun el cuestionario realizado a los encuestados, en los items de la
dimension liberal o laissez faire: EI 17 % menciona que nunca se cumple lo planteado,
como el 22 % sefala rara vez, también tenemos que el 28% indica a veces, y un 33 %

afirma que siempre.
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Analizar el nivel de desemperio laboral de los trabajadores del centro de
Esparcimiento Jockey Club Chiclayo.

Tabla 25. Considera usted que el trabajo que viene realizando sirve para cumplir los
objetivos de la empresa.

Considera usted
que el trabajo
ue viene _
realqizando sirve Frecuencia % Porcentaje
i Acumulado
para cumplir los
objetivos de la
empresa.
Nunca 1 28 28
Rara vez 14 38,9 41,7
A veces 13 36,1 77,8
Siempre 8 22,2 100
Total 36 1000

Fuente: Elaboracion Propia

El trabajo que viene realizando sirve
para cumplir los objetivos

38.9
]

Rara vez A veces Siempre

Figura 25. Considera usted que el trabajo que viene realizando sirve para cumplir los
objetivos de la empresa.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera usted que el trabajo que viene realizando sirve para cumplir los objetivos de la
empresa. El 2,8 % menciona que nunca, como el 38,9 % menciona rara vez, también

tenemos que el 36,1 % menciona a veces, y un 22,2 % menciona que siempre.
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Tabla 26. Considera usted que hay eficacia en sus comparfieros respecto a lo que se le

encomienda.
Considera usted que
hay eficacia en sus .
~ . Porcentaje
compafieros respecto Frecuencia %
Acumulado
aloquesele
encomienda.
Nunca 8 22,2 22,2
Rara vez 11 30,6 52,8
A veces 10 27,8 80,6
Siempre 7 19,4 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Hay eficacia en los companeros

30.6

Rara vez A veces Siempre

Figura 156. Considera usted que hay eficacia en sus compafieros respecto a lo que se le
encomienda.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera usted que hay eficacia en sus compafieros respecto a lo que se le encomienda.
El 22,2 % menciona que nunca, como el 30,6 % menciona rara vez, también tenemos que

el 27,8 % menciona a veces, y un 19,4 % menciona que siempre.
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Tabla 27. Considera que en el centro de esparcimiento los trabajadores tienen la actitud
de compromiso al trabajo

Considera que en el
centro de

esparcimiento los Porcentaie

trabajadores tienen Frecuencia % A !
. cumulado
la actitud de
compromiso al
trabajo.

Nunca 2 5,6 5,6
Rara vez 13 36,1 41,7
A veces 14 38,9 80,6
Siempre 7 194 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Hay compromiso en el centro de
esparcimiento por los trabajadores

38.9
||

Rara vez A veces Siempre

Figura 167. Considera que en el centro de esparcimiento los trabajadores tienen la
actitud de compromiso al trabajo

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que en el centro de esparcimiento los trabajadores tienen la actitud de
compromiso al trabajo. El 5,6 % menciona que nunca, como el 36,1 % menciona rara vez,
también tenemos que el 38,9 % menciona a veces, y un 19,4 % menciona que siempre.
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Tabla 28. Considera que en el centro de esparcimiento los trabajadores tienen la actitud
para innovar ideas de trabajo

Considera que en
el centro de

esparcimiento los Porcentaie

trabajadores tienen | Frecuencia % !
. Acumulado
la actitud para
innovar ideas de
trabajo.

Nunca 3 8,3 8,3
Rara vez 12 33,3 41,6
A veces 16 444 86,3
Siempre 5 13,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Actitud por parte de los
trabajadores de innovar

44.4

Rara vez A veces Siempre

Figura 28. Considera que en el centro de esparcimiento los trabajadores tienen la actitud
para innovar ideas de trabajo

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que en el centro de esparcimiento los trabajadores tienen la actitud de
compromiso al trabajo. El 5,6 % menciona que nunca, como el 36,1 % menciona rara vez,

también tenemos que el 38,9 % menciona a veces, y un 19,4 % menciona que siempre.
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Tabla 29. Considera usted que realiza su trabajo con efectividad y seriedad

Considera usted
que realiza su Porcentaie
trabajo con Frecuencia % !
T Acumulado
efectividad y
seriedad.

Nunca 1 2,8 2,8
Rara vez 1 2,8 5,6
A veces 18 50,0 55,6
Siempre 16 44 4 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Usted realiza su trabajo con
efectividad y seriedad

Rara vez A veces Siempre

Figura 179. Considera usted que realiza su trabajo con efectividad y seriedad

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera usted que realiza su trabajo con efectividad y seriedad. El 2,8 % menciona que
nunca, como el 2,8 % menciona rara vez, también tenemos que el 50,0 % menciona a

veces, y un 44,4 % menciona que siempre.
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Tabla 30. Considera que su entorno de trabajo es eficaz

Consitdera Q(;Je - _ o Porcentaje
vabajoeseficaz| ° heumitade
Nunca 4 11,1 111
Rara vez 12 33,3 44,4
A veces 15 41,7 86,1
Siempre 5 13,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Su entorno de trabajo es eficaz

41.7

Rara vez A veces Siempre

Figura 30. Considera que su entorno de trabajo es eficaz

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que su entorno de trabajo es eficaz. El 11,1 % menciona que nunca, como el
33,3 % menciona rara vez, también tenemos que el 41,7 % menciona a veces, y un 13,9

% menciona que siempre.



Tabla 31. Eficacia laboral

Dimension eficacia . Porcentaje
Frecuencia %

laboral Acumulado
Nunca 3 8 8
Rara vez 11 31 39
A veces 14 39 78
Siempre 8 22 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

45
40
35

%

(]

Nunca

Figura 31. Dimension eficacia laboral

Interpretacion: Segun el cuestionario realizado a los encuestados en los items de la
dimension eficacia laboral: Considera el 11,1 % menciona que nunca se cumple lo

planteado, como el 33,3 % indica rara vez, también tenemos que el 41,7 % sefiala a veces,

Dimension eficacia laboral

Rara vez

39
31
30
25
20 14
15 11
10 8
.1 B
o mm

A veces

Escala de valoracién

M Frecuencia B %

y un 13,9 % afirma que siempre.

22
8I

Siempre
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Tabla 32. Considera que hay una buena produccién para su equipo de trabajo.

Considera que
hay una buena .
. . Porcentaje
produccion para Frecuencia % Acumulado
su equipo de
trabajo.
Nunca 6 16,7 16,7
Rara vez 10 27,8 445
A veces 15 41,7 86,2
Siempre 5 13,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Considera que hay una buena
produccion en su trabajo

41.7

Rara vez Siempre

Figura 3218. Considera que hay una buena produccion para su equipo de trabajo.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que hay una buena produccion para su equipo de trabajo. El 16,7 % menciona
gue nunca, como el 27,8 % menciona rara vez, también tenemos que el 41,7 % menciona

a veces, y un 13,9 % menciona que siempre.
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Tabla 33. Considera que la productividad que realiza es un fin importante para la
realizacion personal y del centro de esparcimiento

Considera que la
productividad que
realiza _
es un fin importante Frecuencia % Porcentaje
para la realizacion Acumulado
personal y del centro
de esparcimiento.
Nunca 3 8,3 8,3
Rara vez 5 13,9 22,2
A veces 10 27,8 50
Siempre 18 50,0 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

La productividad es un fin
importante en la realizacion del
centro de esparcimiento

Rara vez A veces Siempre

Figura 33. La productividad que realiza es un fin importante para la realizacion personal
y del centro de esparcimiento

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que la productividad que realiza es un fin importante para la realizacion
personal y del centro de esparcimiento. El 8,3 % menciona que nunca, como el 13,9 %
menciona rara vez, también tenemos que el 27,8 % menciona a veces, y un 50 % menciona

que siempre.
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Tabla 34. Cree que la competencia entre el personal permite que el area sea mas

eficiente
Cree que la
competencia entre Porcentaje
. . 0
el persgnal permlte Frecuencia Yo Acumulado
que el area sea mas
eficiente.

Nunca 6 16,7 16,7
Rara vez 15 41,7 58,4
A veces 5 13,9 72,3
Siempre 10 27,8 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

La competencia entre el personal
permite que el area sea mas
eficiente

41.7
]

Rara vez A veces Siempre

Figura 194. Cree que la competencia entre el personal permite que el area sea mas
eficiente

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice: Cree
que la competencia entre el personal permite que el area sea mas eficiente. EI 16,7 %
menciona que nunca, como el 41,7 % menciona rara vez, también tenemos que el 13,9 %

menciona a veces, y un 27,8 % menciona que siempre.
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Tabla 35. Cree que los demaés trabajadores le orientan en el desarrollo de su
competencia.

Cree que los demas
trabajadores le .
- . Porcentaje
orientan en el Frecuencia %
Acumulado
desarrollo de su
Competencia.
Nunca 14 38,9 38,9
Rara vez 12 33,3 12,2
A veces 5 13,9 86,1
Siempre 5 13,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Los demas trabajadores le orientan
en el desarrollo de su competencia

38.9

Rara vez A veces Siempre

Figura 35. Cree que los demas trabajadores le orientan en el desarrollo de su
competencia.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice: Cree
que los demas trabajadores le orientan en el desarrollo de su competencia. EI 38,9 %
menciona que nunca, como el 33,3 % menciona rara vez, también tenemos que el 13,9 %

menciona a veces, y un 13,9 % menciona que siempre.



Tabla 36. Considera que la dependencia propicia el liderazgo en el equipo

Considera que la
dependencia .
- . Porcentaje
propicia el Frecuencia %
. Acumulado
liderazgo en el
equipo.

Nunca 8 22,2 22,2
Rara vez 5 13,9 36,1
A veces 12 33,3 69,4
Siempre 11 30,6 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

La dependencia propicia el liderazgo
en el grupo

Rara vez

333

A veces

Siempre

Figura 206. Considera que la dependencia propicia el liderazgo en el equipo.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que la dependencia propicia el liderazgo en el equipo. El 22,2 % menciona que

nunca, como el 13,9 % menciona rara vez, también tenemos que el 33,3 % menciona a

veces, y un 30,6 % menciona que siempre.




Tabla 37. Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el ejemplo.

Considera que
cuando los

. . . Porcentaje
lideres asignan Frecuencia % Acumulagio
tareas lo hacen
con el ejemplo.

Nunca 8 22,2 22,2
Rara vez 15 41,7 63,9
A veces 10 27,8 91,7
Siempre 3 8,3 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Los lideres asignan tareas lo hacen
con el ejemplo

Figura 37. Considera que los lideres asignan tareas lo hacen con el ejemplo.

41.7

Rara vez

A veces

Siempre

84

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:

Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el ejemplo: El 22,2 %

menciona que nunca, como el 41,7 % menciona rara vez, también tenemos que el 27,8 %

menciona a veces, y un 8,3 % menciona que siempre.
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Tabla 38. Eficiencia laboral

_ [_)ime_lnsi(')n Frecuencia % Porcentaje
eficiencia laboral Acumulado
Nunca 8 22 22
Rara vez 10 28 50
A veces 10 28 78
Siempre 8 22 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

Dimensidn eficiencia laboral

30 28 28
25 22
20
X 15
10 10
10 8 8
0

Nunca Rara vez A veces Siempre

Escala de valoracién

M Frecuencia B %

Figura 38. Dimension eficiencia laboral

Interpretacion: Segun el cuestionario realizado a los encuestados en los items de la
dimensién eficiencia laboral que dice: El 22,2 % menciona que nunca se cumple lo
planteado, como el 41,7 % sefiala rara vez, también tenemos que el 27,8 % indica a veces,

y un 8,3 % afirma que siempre.
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Tabla 39. Considera que cumple con las labores que se le encomienda

Considera que
cumple con las . Porcentaje
Frecuencia %
labores que se le Acumulado
encomienda.

Nunca 2 5,6 5,6
Rara vez 2 5,6 11,2
A veces 10 27,8 39
Siempre 22 61,1 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Considera que cumple con los
labores que se le encomienda

Rara vez A veces Siempre

Figura 39. Considera que cumple con las labores que se le encomienda

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que cumple con las labores que se le encomienda. El 5,6 % menciona que
nunca, como el 5,6 % menciona rara vez, también tenemos que el 27,8 % menciona a

veces, y un 61,1 % menciona que siempre.
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Tabla 40. Considera que cuando hay acuerdo del gerente le permiten tener una mejor
calidad de servicio

Considera que
cuando hay
acuerdo del

gerente le Frecuencia % Porcentaje
permiten tener Acumulado
una mejor
calidad de
servicio.
Nunca 3 8,3 8,3
Rara vez 14 38,9 47,2
A veces 14 38,9 86,1
Siempre 5 13,9 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Cuando hay acuerdo del gerente le
permiten tener mejor calidad de
servicio

38.9
]

Rara vez A veces Siempre

Figura 40. Cuando hay acuerdo del gerente le permiten tener una mejor calidad de
servicio.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que cuando hay acuerdo del gerente le permiten tener una mejor calidad de
servicio. El 8,3 % menciona que nunca, como el 38,9 % menciona rara vez, también

tenemos que el 38,9 % menciona a veces, y un 13,9 % menciona que siempre.
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Tabla 41. Considera que su gerente presta atencion a su trabajo realizado

Considera que su
gerente presta Porcentaje
atencion Frecuencia %
. Acumulado
a su trabajo
realizado
Nunca 18 50 50
Rara vez 10 27,8 77,8
A veces 2 5,6 83,4
Siempre 6 16,7 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

Considera que su gerente presta
atencion en el trabajo realizado

Rara vez A veces Siempre

Figura 41. Considera que su gerente presta atencion a su trabajo realizado

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que su gerente presta atencion a su trabajo realizado. EI 50 % menciona que
nunca, como el 27,8 % menciona rara vez, también tenemos que el 5,6 % menciona a

veces, y un 16,7 % menciona que siempre.



Tabla 42. Considera estar satisfecho con el respeto que el gerente le brinda.

Considera estar
satisfecho con el ' Porcentaje

respeto Frecuencia %

Acumulado

que el gerente le

brinda.
Nunca 6 16,7 16,7
Rara vez 6 16,7 33,4
A veces 14 38,9 72,3
Siempre 10 27,8 100
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Considera estar satisfecho con el
respeto que el gerente le brinda

Rara vez

A veces

Siempre

Figura 42. Considera estar satisfecho con el respeto que el gerente le brinda.

Interpretacion. Segun el cuestionario realizado a los encuestados en el item que dice:
Considera que su gerente presta atencién a su trabajo realizado. El 16,7 % menciona que

nunca, como el 16,7 % menciona rara vez, también tenemos que el 38,9 % menciona a

veces, y un 27,8 % menciona que siempre.




Tabla 43. Calidad de servicio

Dimension calidad . Porcentaje
. Frecuencia %
de servicio Acumulado
Nunca 7 19 19
Rara vez 8 22 41
A veces 10 28 69
Siempre 11 31 100
Total 36 100

Fuente: Elaboracion Propia

Dimension calidad de servicio

35
30
25

%

o u

Nunca

Rara vez

Escala de valoracién

M Frecuencia B %

Figura 43. Calidad de servicio

28
22
19
20
15
10
10 7 8 I

A veces

31

11

Siempre

90

Interpretacion: Segun el cuestionario realizado a los encuestados en los items de la

dimension calidad de servicio que dice: El 16,7 % menciona que nunca, como el 16,7 %

sefiala rara vez, también tenemos que el 38,9 % afirma a veces, y un 27,8 % indica que

siempre.
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Capitulo 1V.- Discusién

Concordando al objetivo especifico, analizar el nivel de liderazgo del centro de
Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, y asi para corroborar los resultados tenemos:
En el cuestionario aplicado para saber coémo es la apreciacion de los operadores de trabajo
en referido a su jefe, tuvimos que en las preguntas cerradas para saber si el perfil del
actual gerente es “Autoritario”, mostrando como resultados importantes como en la tabla
1: Refiere este orientaciones en forma impositiva un buen porcentaje menciona a veces y
siempre, dando a decir que su jefe lo hace en forma que puede ser bajo un tiempo, pero
que siempre lo va a ser, mismo modo pasa con la tabla 2 : Al discutir trata este de imponer
este sus ideas, la mayoria responde a veces y siempre, por su parte en la tabla 5 : Aplica
los errores con drasticidad, la mayoria responde a veces y siempre, tenemos también otra
importante pregunta a los trabajadores que se ve en la tabla 8: no quiere cambiar su
opinién cuando los demas trabajadores no estan de acuerdo, estos mencionan que a veces
y siempre.
Corroborando con Quispe, P. (2011). En su tesis que llevo por titulo: “Relacién entre el
estilo de liderazgo del director y el desempefio del docente en las instituciones educativas
publicas del 2do. Sector de Villa el Salvador de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, en
los afos 2009 y 2010™.
Donde concluyo:
Esta tesis nos da como resultado que existe una relacion débil entre el estilo de
liderazgo autoritario del director y el desempefio del docente, mientras hay una
relacion que interviene considerablemente el estilo de liderazgo democratico vy el
desempefio del docente, de las cuales, el pedagogico prefiere el estilo de liderazgo

democratico. (p.46)
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Discusion: Mencionando a “El lider autocratico o autoritario” es el que centraliza
totalmente la autoridad y las decisiones; mientras los subordinados estan siempre
sometidos a las érdenes dadas, es decir no tienen ninguna libertad para elegir, es
dominante, establece drdenes y espera obediencia plena y ciega de los subordinados
(Chiavenato, 2007, p.23). Lo que se contrasta en similitud con los resultados
encontrados por parte de los trabajadores del Centro de Esparcimiento del Jockey
Club Chiclayo, donde hay un estilo de lider autoritario que solo se centra en dar
Ordenes impositivas.
En el cuestionario aplicado para saber como es la apreciacién de los operadores de trabajo
en referido a su jefe, tuvimos que en las preguntas cerradas para saber si el perfil del
actual gerente es “Democratico”, mostrando como resultados importantes como la tabla
10: Cuando hay decisiones procuran que se hagan con voz de los trabajadores estos
refieren en su mayoria que rara vez. Lo mismo pasa en la tabla 11: Discute y expone los
problemas con el grupo, estos mencionan en su mayoria rara vez. Tabla 15. Realiza
reuniones para ver la produccion de los trabajadores y asi mejorar los resultados y
productividad esto mencionan que nuncay rara vez.
El liderazgo democratico comparte las funciones con los miembros de trabajo donde
los directivos tienen completa confianza en sus trabajadores en todos los aspectos, es
“el mas efectivo en la toma de decisiones y ademas de ser el mas productivo” de la
empresa” (Reyes, 2004, p.45). Las decisiones son dadas por el equipo de trabajo,
bajo la direccion del lider. Respecto a los miembros, ellos son libres de elegir con
quien trabajar y como distribuir las tareas, en este tipo de liderazgo, el lider sugiere
alternativas cuando se requiere de asistencia técnica, se considera como una
herramienta de generar el satisfaccion del grupo, solicita consejo y esta dispuesto a

recibir opiniones.
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Discusién: EIl lider democratico, debe velar porque los objetivos del grupo emerjan
y con los pasos a seguir perfectamente clarificados. “El lider debe escoger entre dos
0 mas alternativas, que den oportunidad a los miembros del grupo de tomar una
decision; y asumir responsabilidades entre el grupo”. (Arce, 1960, p.31). Cosa
contraria es la que sucede en el centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo donde
no se lleva el trabajo en conjunto y el lider democratico es poco notable, llegando a

entender que lo que predomina es el caricter no democratico.

En el cuestionario aplicado para saber como es la apreciacion de los operadores
de trabajo en referido a su jefe, tuvimos que en las preguntas cerradas para saber si el
perfil del actual gerente es “Liberal”, mostrando como resultados importantes como la
tabla 17: Los problemas no son abordados en el grupo, estos en su mayoria refieren que
a veces y siempre. Lo mismo pasa con la Tabla 18: Nunca da sugerencias en realizar
cambios para dar mejoras al grupo, estos en su mayoria mencionan que a veces y siempre.
Por su parte Tabla 19: Se le ve poco interés en las actividades del grupo, estos mencionan
a veces y siempre. Por su parte en la tabla 20: Se limita en formar equipos de trabajo,
estos refieren que a veces y siempre.

“El lider con estilo de liderazgo Laissez faire, es el que no evalla positiva o
negativamente el comportamiento o la produccion de los individuos del grupo como tales,
y por el contrario debe ser amistoso y no apatico”. (Arce, 1960, p.34). El lider no ejerce
su funcion, no se responsabiliza del grupo y deja a éste a su propia iniciativa. El estilo
Laissez faire significa dejen hacer o dejen pasar, conocida como una expresion francés,
se sefiala que este estilo de liderazgo se caracteriza por dar libertad en la toma de
decisiones a los trabajadores dentro de una institucion ya que en este caso el lider tiene

una minima participacion.
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Discusion : El estilo liberal es muy bien conocido por los lideres que la llevan en
su organizacion, donde corroborando los resultados arrojados por el cuestionario, diremos
que en el centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, se puede ver que el liberalismo
por parte del Gerente estd muy marcado, no importdndole mucho lo que pueda tener la

institucion.

Concordando al objetivo especifico analizar el nivel de desempefio laboral de
los trabajadores del centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, y asi para
corroborar los resultados tenemos:

En el cuestionario aplicado para saber como es el desempefio laboral de los
trabajadores del centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, mostrando como
resultados importantes sobre la “Eficacia Laboral”, tenemos como la Tabla 22: Considera
usted que el trabajo que viene realizando sirve para cumplir los objetivos de la empresa,
estos menciona que rara vez y a veces. Lo mismo sucede con Tabla 23: Considera usted
que hay eficacia en sus comparieros respecto a lo que se le encomienda, estos también
menciona que rara vez y a veces. Tal cual también se da en la Tabla 25. Considera que
en el centro de esparcimiento los trabajadores tienen la actitud para innovar ideas de

trabajo esto menciona que rara vez y a veces.

Corroborando en similitud al estudio llevado por Salazar (2018). En su tesis que
llevo por titulo: “Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores del area rpm control Perd de la empresa Allus Global BPO Center —
Chiclayo”. Donde concluyo:

El desempefio laboral de los trabajadores del Area Rpm Control Peri de la

empresa Allus Global BPO Center - Chiclayo es considerado como regular, por la

eficacia de los trabajadores, en dar solucion al usuario final, el conocimiento de
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su procedimiento de trabajo, el correcto comportamiento ante los cambios de
gestion, y la buena atencion que brindan; sin embargo, reflejan escaza
responsabilidad por parte de los mismos, en cuanto al cumplimiento de sus horas

laborales. (p.59)

Discusién: La eficacia laboral en el centro de esparcimiento del Jockey Club es

Regular, por lo cual se aprecia en las tablas del cuestionario, dando a decir por al respecto
Chiavenato (2007), indica que:
La eficacia es la Capacidad para cumplir con la tarea o el propdsito que se persigue con
el nivel de rendimiento esperado, mediante la integracion de las competencias cognitivas,
sociales y del comportamiento en cursos de accidon adecuados para poder lograr un buen
desempefio que tenga rendimiento a nivel institucional (p.33)

En el cuestionario aplicado para saber como es el desempefio laboral de los
trabajadores del centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, mostrando como
resultados importantes sobre la “Eficiencia Laboral”, tenemos como la Tabla 28:
considera que hay una buena produccion para su equipo de trabajo, estos arrojan como
rara vez y a veces. Asi mismo la Tabla 31: Cree que los demas trabajadores le orientan
en el desarrollo de su competencia, la mayoria mencionan que nuncay rara vez. Por otro
parte tenemos a la tabla 33: Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con
el ejemplo, asi tenemos que rara vez y a veces.

Discusion: La eficiencia laboral en el centro de esparcimiento del Jockey Club es
Regular, por lo cual se aprecia en las tablas del cuestionario, dando a decir al respecto
POR Chiavenato, es una forma del logro de resultados “uso correcto de los recursos
utilizables. (Chiavenato, 2010, p.52). En términos generales, la palabra eficiencia hace
referencia a los recursos empleados y los resultados obtenidos. Por tanto, es una

competencia muy apreciada por las empresas debido a que en la practica todo lo que
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hacen, tiene como intencidn obtener objetivos, como recursos (tecnoldgicos, humanos,
fisicos, financieros de conocimientos, etc.) y en situaciones complicadas y muy
competitivas.

En el cuestionario aplicado para saber como es el desempefio laboral de los
trabajadores del centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, mostrando como
resultados importantes sobre la “Calidad de servicio”, tenemos que en la Tabla 34:
considera que cumple con las labores que se le encomienda, estos menciona que a veces
y siempre. Por otra parte la Tabla 35: Considera que cuando hay acuerdo del gerente le
permiten tener una mejor calidad de servicio, estos menciona que rara vez y a veces. Asi
mismo tenemos a la Tabla 37. Considera estar satisfecho con el respeto que el gerente
le brinda, esto mencionan en su mayoria a veces.

Discusion: Corroborando el cuestionario de calidad de servicios tenemos que hay
un nivel regular por cuanto no puede haber una buena calidad de servicios si el personal
no tiene a un lider que esté atento a cada detalle en sus trabajadores. “La calidad
representa en hacer bien las cosas en las que, fundamentalmente, predominan la
preocupacion por satisfacer al cliente y por mejorar, dia a dia, procesos y resultados”.

(Fernandez, 2002, p.45).
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Conclusiones

Analizando el nivel de liderazgo del centro de Esparcimiento Jockey Club
Chiclayo, tenemos que el estilo de liderazgo que predomina es el autoritario, en un nivel
regular para un nivel democrético y liberal, por cuanto solo se corrobora més énfasis en

el enfoque autoritario en la jefatura de esta institucion.

Analizando el nivel de desempefio laboral del centro de Esparcimiento Jockey
Club Chiclayo, tenemos que el desempefio laboral en sus dimensiones arroja para Eficacia
Laboral como regular, asi mismo para eficiencia laboral como regular y finalmente como
Calidad de Servicio también regular, por cuanto diremos que el desempefio laboral es de

forma regular en los trabajadores.

Determinando asi como el liderazgo influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una forma categdrica por cuanto diremos que el buen liderazgo
(democrético) en los trabajadores podria tener un mejor desempefio laboral en el centro

de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo.
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Recomendaciones

Aplicar la propuesta de estrategias de liderazgo (motivacion, desarrollo personal,
capacitacién), puesto que mejora el rendimiento laboral en el centro de Esparcimiento

Jockey Club Chiclayo.

Mantener el nivel de liderazgo alto, inspirando, motivando a alcanzar los objetivos
en laiinstitucion, con el fin de mejorar el rendimiento laboral, puesto que existe influencia

de una variable en la otra.

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

cambiar la actitud del colaborador frente a su trabajo.

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

mejorar la comunicacion interpersonal.



99
Referencias Bibliogréaficas

Altuve, E & Serrano, C. (1999). Relacién entre estilos de liderazgo segun el
modelo de Bolman y Deal y el desempefio laboral. Tesis de Grado: Caracas. Universidad

Catolica Andrés Bello.

Ayaub, J. (2010). Estilos de liderazgo y sus efectos en el desempefio de la
administracion pablica mexicana. Tesis de Doctorado. Madrid: Universidad Autbnoma
de Madrid.

Herndndez, R., Fernandez, C. & Baptista, M. (2014). Metodologia de la

investigacion. México: Interamericana editores S.A.

Humpire, M. (2014). Liderazgo y el desempefio laboral de los asesores del area de
telemarketing del banco HSBC Lima 2013. Tesis de Grado: Lima. Universidad Privada

Cesar Vallejo.

Penarreta, D. (2014). Estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de
los empleados del GAD Municipal del Lojal. Tesis de Grado: Loja .Universidad Andina

Simon Bolivar, Ecuador.

Quispe, P. (2011). Relacion entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio
del docente en las instituciones educativas publicas del 2do. Sector de Villa el Salvador
de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, en los afios 2009 y 2010. Tesis de Grado: Lima.

Universidad Mayor de San Marcos, Peru

Ruiz, G. (2011). Influencia del estilo de liderazgo del director en la eficacia de
las instituciones educativas del consorcio “Santo Domingo de Guzmén” Lima Norte.

Tesis de Grado: Lima. Universidad Mayor de San Marcos.

Amabile, T &Kramer, S. (2012). El principio del progreso, la importancia de los pequefios

logros para la motivacion y la creatividad en el trabajo. Bogota: Grupo editorial Norma.
Dessler, G. (2001). Administracion del personal. México: Pearson Educacion.

Ayoub, J. (2010). Estilos de liderazgo y su eficacia en la administracion publica
mexicana metodologia y resultados de una investigacién empirica. México: Editorial

Lulu Enterprises.



100

Marchant, L. (2005). Actualizaciones para el desarrollo organizacional. Chile:

Universidad Vifa del Mar.

Palomo, M. (2010). Liderazgo y motivacion de equipos de trabajos. Espafia -
Madrid: ESIC editorial.

Vasquez, R. (2006). Habilidades directivas y técnicas de liderazgo su aplicacion

en la gestion de equipos de trabajo. Espafa: Ideas propia Editorial.



101

Anexo N° 1

Cuestionario de liderazgo

Instrucciones:

Estimado trabajador del Centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo, le solicito
responda el siguiente cuestionario de la investigacion cuyo titulo es "El liderazgo en el
desempefio laboral de los trabajadores del Centro Esparcimiento Jockey Club Chiclayo™;
que permitira conocer el estilo de liderazgo predominante, para lo cual debe marcar con
una "X" segin determine una de las opciones. Es importante que sepa que el instrumento
es confidencial y andnimo, agradezco su colaboracion con

Responda las alternativas segun corresponda. Marque con un "X" la alternativa que Ud.
crea por conveniente. Indique (1) Nunca; (2) Rara vez; (3) A veces; y (4) Siempre.

N° | Items 112134
Autoritario

1 Refiere orientaciones en forma impositiva.

2 Al discutir trata este de imponer este sus ideas.

3 | Cuando se desarrollan trabajos evita que los demas
trabajadores introduzcan ideas.

Es altanero con sus trabajadores cuando comenten errores.

5 | Aplica los errores con drasticidad.
6 El solo aporta a los problemas, no queriendo que los demas
lo ayuden.

7 Determina el mismo lo que debe hacerse sin necesidad de
opiniones.

8 No quiere cambias su opinién cuando los demaés trabajadores
no estan de acuerdo.
9 Se atribuye la responsabilidad al momento de tomar

decisiones.
Democrético
10 | Cuando hay decisiones procuran que se hagan con voz de los
trabajadores.

11 | Discute y expone los problemas con el grupo.




Cuando toma decisiones lo hace con el aporte del grupo.

Cuando hay actividades incluye a todos los trabajadores.

Las tareas y responsabilidades las comparte con el grupo.

GINININ

Realiza reuniones para ver la produccion de los trabajadores
y asi mejorar los resultados y productividad.

Liberal o laissez faire

Lo que se decide en el grupo lo es tomado sin compromiso.

Los problemas no son abordados en el grupo.

Nunca da sugerencias en realizar cambios para dar mejoras al
grupo

Se le ve poco interés en las actividades del grupo.

Se limita en formar equipos de trabajo.

RB B &KX

No se le ve que realice cambios para ver los resultados en sus
trabajadores.

102
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Anexo N° 2

Cuestionario de Desempefio Laboral

Instrucciones:

El presente es un cuestionario del trabajo de investigacion titulado: El liderazgo en el
desempefio Laboral de los trabajadores del Centro de Esparcimiento Jockey Club Chiclayo.
Agradezco por su colaboracién y que usted respondan con sinceridad; por favor no escriba
su nombre es andnimo y confidencial.

Responda las alternativas segun corresponda. Marque con un X" la alternativa que Ud. crea
por conveniente. Indique (1) Nunca; (2) Rara vez; (3) A veces; (4) Siempre.

N° Dimensiones e Items
Eficacia laboral 1 2 3 4
1 | Considera usted que el trabajo que viene

realizando sirve para cumplir los objetivos de la
empresa.

2 | Considera usted que hay eficacia en sus
compafieros respecto a lo que se le encomienda.

3 | Considera que en el centro de esparcimiento los
trabajadores tienen la actitud de compromiso al
trabajo.

4 | Considera que en el centro de esparcimiento
los trabajadores tienen la actitud para innovar
ideas de trabajo.

5 | Considera usted que realiza su trabajo con
efectividad y seriedad.

6 | Considera que su entorno de trabajo es eficaz.
Eficiencia laboral

7 | Considera que hay una buena produccion para su
equipo de trabajo.

8 | Considera que la productividad que realiza es un
fin importante para la realizacion personal y del
centro de esparcimiento.

9 | Cree que la competencia entre el personal permite
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que el area sea mas eficiente.

10 | Cree que los demas trabajadores le orientan en
el desarrollo de su Competencia.

1 | Considera que la dependencia propicia el
liderazgo en el equipo.

12 | Considera que cuando los lideres asignan tareas lo
hacen con el ejemplo.

Calidad de servicio

13 | Considera que cumple con los labores que se le
encomienda.

14 | Considera que cuando hay acuerdo del gerente
le permiten tener una mejor calidad de servicio.

15 | Considera que su gerente presta atencién a su
trabajo realizado.

16 | Considera estar satisfecho con el respeto que el

gerente le brinda.
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