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RESUMEN

El objetivo de investigacion fue determinar el nivel de relacion entre liderazgo y
el desempernio laboral del personal administrativo de la empresa SGP Business
S.R.L., Chimbote, 2022. Fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
transversal y de tipo correlacional. La poblacion de 52 colaboradores sera
considerada como muestra, cantidad que se dividi6 en 38 colaboradores,
quienes evaluaron el Liderazgo de los jefes y en 14 directivos, quienes evaluaron
el desemperio laboral de sus trabajadores. Se aplicaron dos instrumentos, la
encuesta, apoyados en la escala de Likert, tomados de la Dra. Andrea Chéavez
Chocce (2021), los cuales fueron validados por expertos, uno midié el liderazgo
con 19 items agrupados en tres estilos de liderazgo con una confiabilidad de
0.816, y el segundo cuestionario midié el desempefio laboral con 7 items
agrupados en tres dimensiones con una confiabilidad de 0.757. Los resultados
mostraron que 57.9%, perciben que el liderazgo es de nivel medio, asi como el
50.0%, perciben que el desempefio es de nivel medio también. Se observo que
el coeficiente de correlacion de Rho Spearman resulté ser .000, lo cual indica
gue no existe correlacion entre las variables con un nivel de significancia mayor
al 5% (p>0.05), lo que quiere decir que se rechaza la hipétesis alterna y se acepta
la hipétesis nula, concluyéndose en que no existe relacion entre la variable

Liderazgo y la variable Desempefio Laboral.

Palabras Clave: Liderazgo, desempefio laboral, personal administrativo
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ABSTRACT

The research objective was to determine the level of relationship between
leadership and the job performance of the administrative staff of the company
SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022. It was of a quantitative approach, of a
non-experimental, cross-sectional design and of a correlational type. The
population of 52 collaborators will be considered as a sample, an amount that
was divided into 38 collaborators, who evaluated the Leadership of the bosses
and 14 managers, who evaluated the work performance of their workers. Two
instruments were applied, the survey, supported by the Likert scale, taken from
Dr. Andrea Chavez Chocce (2021), which were validated by experts, one
measured leadership with 19 items grouped into three leadership styles with a
reliability of 0.816, and the second questionnaire measured job performance with
7 items grouped into three dimensions with a reliability of 0.757. The results
showed that 57.9% perceive that the leadership is of a medium level, as well as
50.0%, perceive that the performance is of a medium level as well. It was
observed that the Rho Spearman correlation coefficient turned out to be .000,
which indicates that there is no correlation between the variables with a level of
significance greater than 5% (p>0.05), which means that the alternative
hypothesis is rejected, and the null hypothesis is accepted, concluding that there
IS no relationship between the Leadership variable and the Labor Performance

variable.

Keywords:Leadership, job performance, administrative staff
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l. INTRODUCCION

Teniendo en cuenta que los colaboradores son el componente mas valioso de
una empresa, es imprescindible la presencia de alguien que los organice y dirija
hacia los objetivos y metas planteadas, pues es a través de ellos que una

empresa va a obtener resultados y sera sostenible en el tiempo.

Las acciones de lideres eficientes se ven reflejados en el desempefio de sus
trabajadores a cargo, no solo en la ejecucién de sus tareas, sino también en el
estado emocional de ellos, pues un lider, ademas de conocer cada
procedimiento, tiene que conocer a cada colaborador, identificar qué necesitan,
herramientas, capacitaciones, mejores condiciones laborales, oportunidades de
promocion, todo ello para que sea mas productivo y sienta que no solo la

empresa avanza y crece sino que él va de la mano con ella.

Revisando investigaciones internacionales, Tama (2020) evidencia varias
deficiencias en la clase de liderazgo practicado en el area operativa de una
empresa privada en Guayaquil, Ecuador, donde detecté la ausencia de
retroalimentacion, no se formaban equipos de trabajo, el jefe operativo
desconocia sus funciones, las condiciones de trabajo no eran buenas teniendo

impacto en la salud emocional de los empleados.

Por otra parte, en Nicosia, Turquia, Ademola (2020) concluyé que los
supervisores, para repercutir positivamente en sus colaboradores, deben aplicar
como prioridad el liderazgo transaccional, luego se puede practicar también el
tipo transformacional seguido del laissez-faire, evitando acciones propias de un

estilo de liderazgo autoritario.

Asimismo, Clark (2018) demostré en su investigacion de empresas hoteleras
mexicanas, que un alto nivel de desempefio de los trabajadores de servicio tiene
relaciéon en un 65% por la estabilidad econdmica, asi como el agradable nivel de
comunicacién con los superiores crea ambientes de trabajo mas cémodos

generando menos estrés, ansiedad, conflictos entre los trabajadores.

En el &mbito nacional, los resultados que obtuvieron Carrasco y Mesias (2019)

en la municipalidad de Yarinacocha, Pucallpa, fueron que el liderazgo guarda



relacion positiva con el desempefio laboral, siendo el tipo de liderazgo

democratico el que tiene relacion de significancia con la segunda variable.

Pero Mendoza (2021) obtuvo resultados diferentes, pues en la empresa donde
desarroll6 su investigacién en Lima, no se hall6 relacién entre ambas variables.
Sin embargo, Carrasco (2021), realiz6 su estudio en una clinica de Chiclayo,
ratifica la relacibn de significancia entre liderazgo y desempefio, siendo
nuevamente el estilo democratico quien sobresale entre otros tipos de liderazgo,
asi mismo menciona que el desempenio laboral a pesar de no ser tan bueno, se
pone empefio en trabajar en equipo y en la realizacion de las tareas acorde al

puesto.

A nivel local, se hace referencia a la empresa en estudio SGP Business S.R.L.,
el cual se dedica a brindar servicios de estiba y desestiba a empresas pesqueras
en varios lugares del pais. En cada planta se requiere de supervisores de
actividades, coordinadores y Supervisor de Seguridad y Salud Ocupacional y
Medio Ambiente (SSOMA). Principalmente en los supervisores de actividades se
aprecio el bajo nivel de liderazgo, por ello requieren mayor capacitacion para
reforzar sus habilidades blandas, como también para el area administrativa de la
empresa, puesto que la toma de decisiones es lenta, hay fallas en los canales
de comunicacion, demoras en la suministracion de equipos de trabajo, mala
planificacién y gestion del tiempo en planta. Tales deficiencias generaron

descontento en los trabajadores operativos y en el cliente.

Identificada tal problematica, se decidié realizar la presente investigacion
planteando el problema general: ¢ Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo
y el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa SGP Business
S.R.L., Chimbote, 2022?; en problemas especificos: ¢Como se relaciona el
Liderazgo con las Habilidades / competencias del personal administrativo de la
empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 20227, ¢(Como se relaciona el
Liderazgo con los Comportamientos?, ¢ Como se relaciona el Liderazgo con las
Metas y resultados, del personal administrativo de la empresa SGP Business
S.R.L., Chimbote, 2022?.

Por lo tanto, planteados los problemas anteriores, se estableci6 como
justificacion tedrica la relacion entre la variable liderazgo y la variable desempefio

laboral, puesto que son variables que nos permitieron obtener informacion sobre
2



la realidad problemética de la empresa, asi mismo, como justificacion practica,
basandose en los objetivos planteados, se hallé relacion significativa negativa
entre ambas variables, brindando informacion fehaciente para realizar
propuestas que mejoren las habilidades de liderazgo y en consecuencia el
desemperio laboral de los trabajadores, y en la justificacion metodologica se
intento hallar el grado de correlacion entre las variables mencionadas, mediante

cuestionarios y el programa estadistico SPSS 25.

De igual de forma se plante6 el objetivo principal: Determinar el nivel de relacion
entre liderazgo y el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa
SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022; seguido de objetivos especificos : 1)
Establecer el nivel de relacion entre Liderazgo con las Habilidades /
competencias del personal administrativo, de la empresa SGP Business S.R.L.,
Chimbote, 2022, 2) Establecer el nivel de relacion entre Liderazgo con los
Comportamientos, del personal administrativo, de la empresa SGP Business
S.R.L., Chimbote, 2022. 3) Establecer el nivel de relacion entre Liderazgo con
las Metas y resultados, del personal administrativo de la empresa SGP Business
S.R.L., Chimbote, 2022.

Y finalmente, se plantea para la hipotesis general si existe o no relacion
significativa entre liderazgo y desempefio laboral el personal administrativo de la
empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.; de igual manera se plantean
hipotesis especificas para los problemas planteados en funcion si existe 0 no
relacion entre la variable liderazgo y las dimensiones de la variable desempeiio

laboral.

Il. MARCO TEORICO

En este apartado se abordé antecedentes de investigacion tantos nacionales
como internacionales, relacionadas con las variables de estudio, las cuales

fueron de aporte para la discusion de los resultados obtenidos.

A nivel nacional, Ladines (2021) en sus tesis plante6 como objetivo determinar
gue tanto influyen los estilos de liderazgo en los niveles de la satisfaccion laboral.
Utilizando como metodologia descriptiva - disefio no experimental - correlacional.

El resultado que se obtuvo fue una correlacion positiva moderada de (Rho =



0,693). Concluyo que el estilo del liderazgo no influye significativamente en los

niveles de la satisfaccion laboral.

Para Tello (2021) su objetivo fue determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral. La metodologia fue cuantitativa - disefio
no experimental - correlacional. El resultado fue una correlacion de nivel
moderado entre ambas variables. Se concluyd que el desempefio de los
trabajadores es de nivel alto debido al adecuado manejo de las habilidades

personales, sociales y metodoldgicas.

Por otro lado, Pezo (2021) definio como objetivo describir la relacion existente
entre el estilo de liderazgo transformacional con la eficiencia del desempefio
laboral. La metodologia fue experimental - disefio es no experimental - tipo
cuantitativo. Se obtuvo como resultado una correlacion entre ambas variables
(Rho = 0.675). Se concluyo6 que el liderazgo transformacional si tiene relacion

con la eficiencia del desempefio laboral.

Juérez y Palpa (2020) en su trabajo de investigacién plantearon como objetivo
demostrar como el desempefio laboral influye en la gestion de almacén. La
metodologia usada fue béasica, de nivel descriptivo-no experimental. Como
resultado se obtuvo 0,809 de correlacion entre ambas variables con 0,000 de
significancia, existiendo una correlacion positiva considerable. Se concluyé que
mientras el nivel de desempefio laboral aumente habrd una mejor gestion de

almacén.

Para Velasquez y Mera (2019) su objetivo fue determinar si el compromiso
organizacional juega un rol mediador entre la inteligencia emocional y el
desemperio laboral. La metodologia que utilizé fue de tipo basica con un disefio
no experimental de corte transversal y aplicando un enfoque cuantitativo.
Obteniendo como resultado 0.847 en el cuestionario de desempefio laboral. Se
concluyo que la inteligencia emocional influye (=0.23) en el desempefio laboral

en los operarios de la empresa.

A nivel internacional, Pérez (2019) en su tesis cuyo objetivo consiste en
demostrar la influencia del liderazgo en el desempefio laboral de los millennials
en el rubro Tl en el 2019. La metodologia fue descriptiva de enfoque cuantitativo

- disefio no experimental de corte transversal. El resultado obtenido fue que las

4



variables en estudio tuvieron una influencia significativa. Se concluyé que es
necesario que las organizaciones desarrollen el estilo de liderazgo

transformacional y capaciten a las lineas de los lideres corporativos.

Ademas, Drouet. (2020), en su tesis cuyo objetivo consiste determinar la relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral del personal. La metodologia fue
descriptiva - disefio no experimental - tipo transversal. Se obtuvo como resultado
una correlacion fuerte y positiva entre ambas variables (Rho = 0.871). Se
concluy6 en realizar actividades recreacionales y formativas para los lideres y

sublideres, seguido de constantes evaluaciones.

No obstante, Garcia. (2019), defini6 como objetivo analizar la influencia del estilo
de liderazgo en la cultura organizacional. La metodologia fue descriptiva - disefio
no experimental - tipo transversal. Como resultado se obtuvo un nivel de
significancia p<0.05 en el coeficiente de correlacidn. Se concluyd que el

liderazgo tiene una débil influencia en la cultura organizacional.

Por otro lado, Galarza. (2019), su objetivo fue analizar la relacion entre el
Liderazgo y el Desempefio Financiero. La metodologia fue descriptiva - disefio
no experimental - tipo transversal. El resultado obtenido fue un alfa de Cronbach
de 0.412. Asi se concluyd la existencia de una correlacion significativa entre las

variables estudiadas

Asi mismo, Herran (2022), tuvo como objetivo identificar la influencia del
liderazgo en el desempefio laboral del personal. La metodologia fue descriptiva
- disefio no experimental - tipo transversal. Obtuvo como resultado una
correlacion de 0.941. Se concluyd la existencia de una correlacion positiva muy

alta entre las variables mencionadas.

Después de haber revisado algunos antecedentes de las variables, se procedio
a revisar sus teorias y enfoques conceptuales, iniciando por la variable liderazgo,
fundamentada en la teoria de Hersey y Blanchard (1969) llamada Liderazgo
Situacional, en el cual ellos plantean que el lider debe orientar su
comportamiento para dirigir de acuerdo al estado emocional y preparacion para
la realizacién de las tareas que tengan los subordinados, es decir, su liderazgo

no sera el mismo para todos (Schermerhorn, 1997).



Seguidamente, se aprecia la figura 1 el cual intenta explicar graficamente la

teoria situacional.

Figura 1

Cuadrante de Liderazgo Situacional

COMPORTAMIENTO DEL LIDER

ALTO | R3 > S3: PARTICIPAR R2 > S2: PERSUADIR
4 - Alta relacién Alta tarea
B Baja tarea Alta relacion
@ | Compartir ideas y apoyar Influir en la realizacién de
& | decisiones tareas.
L]
(=] =]
5| €| R4 > 54: DELEGAR R1 > S1: ORDENAR
x| £ S
3 Baja relacion Alta tarea
= Baja tarea Baja relacion
£ | Delegar responsabilidad Dar instrucciones y supervisar
v o el desempedio

Comportamiento de Tarea

BAJD « > ALTO
DIRECCION
ALTO PREPARACION DEL SEGUIDOR BAJO
R4 R3 R2 R1
Capaz Capaz Incapaz Incapaz
Dispuesto o | Poco dispuesto o | Dispuesto o | Poco dispuesto o
confiado insegquro confiado inseguro

Nota: Situational Leadership: Conversations with Paul Hersey (1997)

Por otro lado, estan las conocidas Teorias del Liderazgo Transformacional y
Transaccional formuladas por Burns (1978) y Bass (1985) quienes identifican al
transformacional como un liderazgo que influye positivamente en los seguidores,
capaz de transformarlos en lideres y agentes de cambio; y el transaccional como
un liderazgo que se centra en hacer intercambios de beneficios con los
trabajadores con el fin de que se ejecuten las tareas. (citado por Kuhnerty Lewis,
2019)

Asi mismo, Kuhnert y Lewis (2019) introducen en su investigacion la Teoria
Constructivista o Desarrollo de la Adultez de Robert Kegan (1982) para tratar de
explicar como las diferencias en la personalidad de los lideres los inclinan por
tomar un estilo de liderazgo. Tal teoria muestra cémo la persona va
evolucionando su manera de interpretar el mundo recorriendo cinco etapas cuyo
camino lo conduce a verse como parte de un todo y que tanto él como los demas

6



influyen en si mismos. Sin embargo, no todas las personas llegan a esta ultima

etapa.

A continuacion, se conceptualizé la primera variable Liderazgo y sus
dimensiones, iniciando con, Bryan Tracy (2015), que menciona dos definiciones
gue le agradan, la primera es que la accion de liderar causa una productividad
grandiosa en personas normales y corrientes; y la segunda es la habilidad de
obtener seguidores. Asi mismo, sefiala que el llamado liderazgo atribuido, no es
tan duradero como aquel donde las personas permiten ser dirigidas, guiadas y

seguir la vision de otra por decision propia.

Ademas, hace mencion de la tan debatida y controversial teoria ¢Los lideres
nacen o se hacen? “Después de haber estudiado a grandes personajes, llego a
la conclusion que los lideres se hacen, nombrando a Alejandro Margo quien
estudié desde los ocho afos para transformarse en el gran lider que fue”. (Ibid.
2015)

Igualmente, Maxwell (2018), coincide en que los lideres no nacen, “hay gente
gue naturalmente tienen ciertas aptitudes que les ayudan a liderar, sin embargo,
todas las personas tienen el potencial, y si se esfuerzan por desarrollarla y

perfeccionarla pueden convertirse en lideres de éxito”.

Desde hace afos, la neurociencia estd tomando mucha relevancia como
complemento de la psicologia, asi como la inteligencia emocional esta

abarcando ampliamente en el campo del liderazgo.

Goleman (2018) afirma que los seguidores son un reflejo de los lideres, pero no
habla metaféricamente, pues neurocientificos italianos encontraron la existencia
de neuronas espejo, las cuales emiten lo que otros hacen. Basado en
investigaciones, cuando un lider es alegre, accesible, carismatico, conecta con
estas neuronas de sus subordinados, generando un mejor clima y un alto
desempeiio laboral porque un agradable estado de animo permite a las personas

captar efectivamente la informacion y responder de manera creativa y rapida.

Maxwell (2019) recuerda que hoy en dia el mundo se encuentra constantemente
cambio, donde la vida parece que corre mas rapido, por ello es necesario tomar
acciones rapidas, ser flexibles, aceptar y hacer frente a la incertidumbre sin

desorientarse si se quiere llegar a ser lideres de éxito. Maxwell nos invita a
7



realizar estas siete practicas para hacer cambios en el liderazgo que se ajusten
al tiempo actual: estar en aprendizaje constante, vivir en el hoy, decidir en el
momento oportuno, ampliar el panorama, anticiparse al mafiana, avanzar en la

incertidumbre, mejorar diariamente para satisfacer futuras demandas.

Para Robbins y Coulter (2007), el lider transformacional es “aquel que inspira y
transforma a los colaboradores, los estimula a que sean creativos, que
evolucionen y tengan un mejor desempefio para lograr las metas del equipo”.
(Citados por Odumeru & Ifeanyi, 2013). Para esta dimensién se consider6 al
carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion individualizada
como sus indicadores. Por otro lado, el lider transaccional es aquel que
promueve la ejecucion de las actividades mediante premios y castigos, es ideal
para actividades que tienen que realizarse de forma especifica. (Odumeru &
Ifeanyi, 2013). Esta dimension tiene como indicadores a recompensa

contingente y direccidén por excepcion.

Choque et al. (2014), definen al lider laissez faire como alguien que adolece de
compromiso con la organizacién, evitan involucrarse con el grupo y les otorgan
la libertad para que ejecuten sus labores segun sus criterios. Por ello, el indicador

gue se considero para esta dimension fue ausencia de liderazgo.

De tal forma, para la variable Desempefio Laboral se consideraron ciertas
teorias, una de ellas fue la Teoria de Relaciones Humanas de Elton Mayo la cual
se desarroll6 en la Planta Hawthorne de la Western Electric Company en
Chicago. La investigacion empezé porque querian saber si la eficiencia de los
operarios era afectada por la iluminacion en su lugar de trabajo, pero en medio
del transcurso de la investigacion, se dieron cuenta de que eran otros los

motivos.

Muldon (2012) sefiala que Elton Mayo se uni6 al equipo en 1927, reorientando
los objetivos los cuales eran analizar la interrelacion de los trabajadores con la
organizacion, asi como la interrelaciéon entre ellos y sus supervisores. Agregando
a lo anterior, Lopez (1999) explica que Mayo demostré6 a través de dicha
investigacion que factores que alteran el bienestar de los trabajadores
(psicosociales) guardan relacién con la productividad (Citados por Sandoval,
2016).



Es asi como Elton Mayo aporta a las ciencias empresariales, oponiéndose a las
conocidas teorias de Taylor y Fayol quienes ven al trabajador como una maquina
y como Homo Economicus, tomando en cuenta la parte humana de las personas
y la gran influencia que tiene el sentido de pertenencia a grupos informales, el
aspecto psicologico y la comunicacion, para un mejor desempefio laboral y su

alta productividad.

Asi también, se considerdé el modelo interaccionista basado en rasgos de
personalidad de Tett y Burnett (2003). Este modelo trata de explicar la interaccion
gue el individuo tiene con su entorno, donde los rasgos de personalidad se
muestran en comportamientos adaptados de acuerdo a lo que amerita la

situacién de su entorno.

A continuacién, se conceptualiz6 la segunda variable Desempefio Laboral y sus
dimensiones, para lo cual, Alles (2017), lo define como un grupo de
comportamientos y resultados de un trabajador en un lapso de tiempo. Menciona
gue es el resultado de sus conocimientos mas su experiencia practica y sus

competencias.

Ademas, se muestra la realizacion de una evaluacion de desempefio en el cual
el trabajador debe ser evaluado en relacién con su puesto actual. En caso fuera
una evaluacion para promociones o traslados, se realiza en relacion con un

puesto futuro.

Figura 2

La evaluacion del desempefio en 3 pasos

DEFINIR EL PUESTO EVALUAR EL -
DESEMPERNO RETROALIMENTACION
Acuerdo jefe Herramienta Resultados
colaborador sobre Escala Progresos
el puesto Calificacion Sugerencias

Nota: Desempefio por competencias: Estrategia, evaluacion de personas: desarrollo 360° (2017)

Asi mismo, existen tipos de evaluaciones como la evaluacion vertical, llamada

asi porque el jefe es quien lo realiza, luego el trabajador hace una autoevaluacién
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y el jefe del jefe también interviene en el proceso. La evaluacién 360° consiste

en que los superiores, pares y subordinados evaltan las competencias del

colaborador, incluyéndose la de él mismo; y en la evaluacién 180°, ademas de

su autoevaluacion, también lo ejecuta sus jefes y pares.

Figura 3

Distintos tipos de evaluacién para medir el desempefio

Jefe del jefe

l

Jefe

l

Autoevaluacion

e
() X

Nota: Desempefio por competencias: Estrategia, evaluacion de personas: desarrollo 360° (2017)

Chiavenato (2014) (citado por Araujo y Andrade, 2021) explica que una

evaluacion de desempefio, planificada correctamente, traera beneficios a la

organizacion como la retencion de buenos profesionales. Asi mismo, muestra lo

gue se detalla a continuacion en el siguiente cuadro.

Figura 4

Criterios mas comunes para la evaluacion del desempefio.

Habilidades y capacidades/
necesidades/rasgos

Conocimientos

Metas y resultados

* Conocimiento del puesto
* Conocimiento del negocio
* puntualidad

+ Asistencia

+ Lealtad

* Honestidad

* Presentacion personal

* Sentido comun

* Habilidad para realizar

« Comprensidn de
situaciones

+ Facilidad de aprendizaje
+ Actitud personal

» Desempefio de habilidades
« Espirnitu de equipo

* Relaciones humanas
» Cooperacion

* Creatividad

* Liderazgo

* Habitos de seguridad
* Responsabilidad

= Actitud e iniciativa

* Personalidad

+ Autorizacion

* Preparacian

» Cantidad de trabajo

« Calidad de trabajo

= Atencidn al cliente

= Satisfaccion del cliente
+ Reduccion de costos

* Soluciones rapidas

* Reduccion de desechos
* Ausencia de accidentes
* Mantenimiento de equipo
» Cumplimiento de plazos
+ Centrarse en los
resultados

* Mejora técnica

Nota: Avaliagdo de desempenho na administragdo publica (2021) Chiavenato (2014)
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Tales criterios fueron considerados como dimensiones e indicadores para la

presente investigacion.

METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: La investigacion es de tipo aplicada, puesto que

su objetivo es aplicar en el campo practico los conocimientos obtenidos en la

investigacion basica (Muntané, 2010).

3.1.2. Disefio de investigacion

Se aplico el disefio no experimental, el cual Kothari (2004), explica que en
este disefio de investigacion la variable que es independiente no ha sido

manipulada.

Ademas, es de corte transversal porque se destind una sola encuesta a
una sola muestra en un determinado tiempo. Segun Rodriguez y
Mendivelso (2018) indican que su objetivo fundamental es conocer la

constancia de una situacion en la poblacién objeto de la investigacion.

Y, por ultimo, el nivel descriptivo correlacional, el cual Ramos (2020)
menciona que en el descriptivo ya se identificaron las caracteristicas de
un determinado suceso y lo que se quiere, es explicar su presencia en un
conjunto humano especifico. Asi mismo, dice que en el correlacional se

plantea la relacion entre variables, puede ser dos o més, en una hipotesis.

3.2. Variables y operacionalizaciéon

3.2.1. Variable 1: Liderazgo

Definicién conceptual: Causa una productividad grandiosa en personas
normales y corrientes (Bryan Tracy, 2015).

Definicion operacional: Para medir la presente variable, se considero
las dimensiones de lider transformacional, lider transaccional y lider
laissez faire.

Indicadores: Carisma Inspiracion, Estimulacion intelectual vy
Consideracion individualizada, Recompensa contingente, Direccion por

excepcion y Ausencia de liderazgo; Ausencia de liderazgo.
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Escala de medicion: Los items fueron medidos a través del instrumento
de la escala de Likert con las siguientes alternativas: Siempre - Casi
siempre — A veces — Casi nunca — Nunca; que permitié medir el grado de

conformidad del encuestado.

3.2.2. Variable 2: Desempeiio Laboral

Definicion conceptual: Grupo de comportamientos y resultados de un
trabajador en un lapso de tiempo (Alles, 2017).

Definicién operacional: Para medir la presente variable, se considero
las dimensiones de necesidades y capacidades, conocimientos y metas y
resultados.

Indicadores: Conocimiento del puesto, Capacidad de ejecucion y
Comprensién de situaciones; Cooperacion y Creatividad; Cantidad de
trabajo y Calidad de trabajo.

Escala de medicion: Los items fueron medidos a través del instrumento
de la escala de Likert con las siguientes alternativas: Excelente - Bueno —
Regular — Tolerable — Malo; que permiti6 medir el grado de conformidad
del encuestado.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Kothari (1990), se refiere al total de componentes sobre qué informacion se

desea, es finita si posee un numero fijo de partes, de manera que se puede

enumerar en su totalidad. En la presente investigacién la poblacion de la

empresa SGP Business consta de 52 colaboradores.

Criterios de inclusion: Se consider6 al personal administrativo,
supervisores y SSOMAS.
Criterios de exclusion: Se excluy6é a los operadores de montacarga,

operadores de eslinga y auxiliares.

3.3.2. Muestra

De acuerdo a Lopez y Fachelli (2015), una muestra estadistica es una parte que

representa fehacientemente a la poblacién en estudio.
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Para el presente estudio, la poblacion de 52 colaboradores sera considerada
como muestra, cantidad que se dividié en 38 colaboradores, quienes evaluaron
el Liderazgo de los jefes y en 14 directivos, quienes evaluaron el desempefio

laboral de sus trabajadores.

Tabla 1

Muestra estadistica

Liderazgo Desempefio Laboral

Evaluado por 38 colaboradores Evaluado por 14 directivos

Nota: Distribucién de la muestra segun evaluacion de variables.

3.3.3. Muestreo

Se emple6 el muestreo no probabilistico por conveniencia puesto que, segin
Otzen y Manterola (2017), indican que este tipo de muestreo es conveniente por
el facil acceso y cercania a los miembros seleccionados para quien realiza la

investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

e Técnica

La técnica que se utiliz6 es la encuesta, segun Nélida Archenti (2012)
citado por Kats, et al. (2019) la encuesta es una técnica de elaboracion de
informacion que, mediante el uso de cuestionarios normalizados, facilita
averiguar sobre variados argumentos de las personas 0 conjuntos
estudiados: hechos, cualidades, dogmas, ideas, modelos de consumo,

costumbres, prejuicios sobresalientes.

e Instrumento
Se empled el cuestionario, el cual segun Hernandez et al. (2014), dice que
es un conjunto de interrogantes en relacion a una o mas variables que

seran calculadas.
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Validez
El cuestionario elaborado por la Dra. Andrea Chavez Chocce (2021).
Tabla 2

Validacion de experto.

Especialista Validacion

Mg. Yalile Espejo Pezini Aplicable
Mg. Carlos Guevara Malpica Aplicable

Mg. Ale Pacheco Pumalque Aplicable

Nota: Liderazgo y su evaluacion de desempefio laboral de la Direccion de Administracion de la Universidad

Nacional de Cariete, periodo 2021

Confiabilidad
Se empled el alfa de cronbach, donde se determiné la confiabilidad del

instrumento de recoleccion.

Tabla 3. Resultado de confiabilidad de instrumento.

Nro. de Nro. De

preguntas encuestas
Cuestionario N° 01 - Liderazgo 0.816 19 15
Cuestionario N° 02 - Evaluacion del

Encuesta Alfa de Cronbach

. 0.757 7 15
Desempefio

Nota: Liderazgo y su evaluacion de desempefio laboral de la Direccion de Administracion de la Universidad

Nacional de Cariete, periodo 2021

3.5. Procedimientos

Se empled un cuestionario ya elaborado y validado el cual se aplicé para la
prueba piloto cuya informacion se utilizé hallar que si es confiable a través del
coeficiente de Alfa de Cronbach. Luego se uso el Formulario Google para la
recoleccion de los datos por medio del cuestionario teniendo en cuenta la escala
de Likert., el cual fue aplicado a 52 empleados distribuidos en dos grupos para

las variables respectivas,

Luego, la informacién obtenida del Formulario Google se traslad6 al programa

Microsoft Excel.

Los programas Excel y SPSS se utilizaron para el procesamiento de los datos
cuyos resultados fueron trasladados a Microsoft Word para el analisis y las
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discusiones y las discusiones que corresponden. En cuanto el andlisis, se aplicé
la estadistica descriptiva con tablas de doble entrada en donde se muestran los
datos en términos absolutos y relativos (%). Luego, para la estadistica inferencial
se realiz6 la prueba de normalidad, que por los resultados obtenidos de Shapiro
Wilk, se decidio aplicar el coeficiente de correlacion de Spearman (rs) con un

nivel de significancia de 5% (a=0.05).

3.6. Método de analisis de datos

Analisis descriptivo

Este tipo de estadistica describe, como su nombre lo indica, las caracteristicas
de los elementos en estudio. Se apoya en tablas y graficos para realizar
conclusiones de acuerdo a los resultados porcentuales. Segun Sanchez et al.
(2010), el analisis descriptivo es un instrumento eficaz que apoya a demostrar

las vias intelectuales continuas por los investigadores.
Andlisis inferencial

Este tipo de estadista analiza los datos a partir de la muestra de una poblacion,
cuyos resultados a partir de planteamiento de hipétesis van a dar conclusiones

generales validas para poblacién en estudio.

Para Porras (2012), el analisis inferencial orienta en la toma de decisiones o
ejecucion de generalidades sobres las cualidades de todos los indicadores bajo

consideracion con base a datos iguales o fragmentarios.

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio se desarrolld teniendo en cuenta valores, parametros y
normas sefialadas por la Universidad César Vallejo. Asi mismo, su desarrollo se
elabor6 respetando el derecho intelectual, puesto que se cita a los autores de
guienes se extrajo informacion, usandose las normas APA. La aplicacion del
instrumento de recoleccién de datos tuvo el permiso del gerente general de la
empresa en investigacion y la identidad de los colaboradores que participaron en

la investigacion se mantuvo en discrecion.
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V. RESULTADOS

Andlisis Descriptivo

Tabla 4

Variable Liderazgo

N %
Nivel Bajo 4 10.5
Nivel Medio 22 57.9
Nivel Alto 12 31.6
Total 38 100

Nota: En la tabla indica los valores de liderazgo

Figura 5

Variable Liderazgo

Porcentaje

0

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO
NIVEL ALTO

Variable Liderazgo

Nota: En la figura se denota los porcentajes de liderazgo

Interpretacién: La Tabla 4 y Figura 5 muestra que 22 de los encuestados que
representan el 57.9%, perciben que el liderazgo es de nivel medio, el 31.6% de
los encuestados que representa a 12 encuestados percibe que el liderazgo es
de nivel alto y un poco mas de la décima parte siendo 4 encuestados, lo percibe

como nivel bajo.
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Tabla 5

Dimensién Estilo Transformacional

N %
Nivel Bajo 8 211
Nivel Medio 21 55.3
Nivel Alto 9 23.7
Total 38 100

Nota: En la tabla indica los valores de la dimensién estilo transformacional

Figura 6

Dimensioén Estilo Transformacional
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7
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_‘_‘_‘—‘_‘—'—'—'—‘—'—-—_

\r

W

Porcentaje

—
—

NIVEL BAJO
NIVEL MEDIO
NIVEL ALTO

Dimensiodn Estilo Transformacional

Nota: En la figura se denota los porcentajes de estilo transformacional

Interpretacién: La Tabla 5 y Figura 6 muestra que 21 de los encuestados que
representan el 55.3%, perciben que el liderazgo de estilo transformacional es de
nivel medio, el 23.7% de los encuestados que representa a 9 encuestados
percibe que el liderazgo de estilo transformacional es de nivel alto y un poco mas

de la quinta parte, siendo 8 encuestados lo percibe como nivel bajo.
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Tabla 6

Dimensién Estilo Transaccional

N %
Nivel Bajo 5 13.2
Nivel Medio 26 68.4
Nivel Alto 7 18.4
Total 38 100

Nota: En la tabla indica los valores del estilo transaccional

Figura 7

Dimension Estilo Transaccional

Porcentaje

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO
NIVEL ALTO

Dimensiodn Estilo Transaccional

Nota: En la figura se denota los porcentajes del estilo transaccional.

Interpretacién: La Tabla 6 y Figura 7 muestra que 26 de los encuestados que
representan el 68.4%, perciben que el liderazgo de estilo transaccional es de
nivel medio, 5 de los encuestados que representa a 13.2% percibe que el
liderazgo de estilo transaccional es de nivel bajo y mas de la sexta parte siendo

7 encuestados lo percibe como nivel alto.
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Tabla 7

Dimensioén Estilo Laissez-Faire

N %
Nivel Bajo 9 23.7
Nivel Medio 21 55.3
Nivel Alto 8 21.1
Total 38 100

Nota: En la tabla indica los valores de estilo Laissez-Faire

Figura 8

Dimension Estilo Laissez-Faire

60

/\
50

40

i /.\
20 B

)

Porcentaje

10/

NIVEL BAJO
NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO
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Nota: En la figura se denota los porcentajes del estilo laissez-faire

Interpretaciéon: La Tabla 7 y Figura 8 muestra que 21 de los encuestados que
representan el 55.3%, perciben que el liderazgo de estilo Laissez - Faire es de
nivel medio, el 23.7% de los encuestados que representa a 9 encuestados
percibe que el liderazgo es de estilo Laissez — Faire es de nivel bajo y mas de la

guinta parte siendo 8 encuestados lo percibe como nivel alto.
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Tabla 8

Variable Desempefio Laboral

N %
Nivel Bajo 4 28.6
Nivel Medio 7 50.0
Nivel Alto 3 214
Total 14 100

Nota: En la tabla indica los valores de desempefio laboral

Figura 9

Variable Desempefio Laboral

Porcentaje

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO
NIVEL ALTO

Variable Desempefio Laboral

Nota: En la figura se denota los porcentajes de desemperio laboral

Interpretacion: La Tabla 8 y Figura 9 muestra que 7 de los encuestados que
representan el 50.0%, perciben un nivel medio del desempefio, el 28.6% de los
encuestados que representa a 4 encuestados percibe que el desempeiio es de
nivel bajo y un poco mas de la quinta parte siendo 3 encuestados percibe el

desemperio en un nivel alto.

Tabla 9
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Dimension Habilidades/capacidades

N %
Nivel Bajo 2 14.3
Nivel Medio 9 64.3
Nivel Alto 3 21.4
Total 14 100

Nota: En la tabla indica los valores de habilidades/capacidades

Figura 10

Dimension Habilidades / Capacidades
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Nota: En la figura se denota los porcentajes de habilidades/capacidades

Interpretacién: La Tabla 9 y Figura 10 muestra que 9 de los encuestados que
representan el 64.3%, perciben que la dimension habilidades / capacidades es
de nivel medio, el 21.4% de los encuestados que representa a 3 encuestados
percibe que la dimension habilidades / capacidades es de nivel alto y el menos

de la quinta parte siendo 2 encuestados perciben de nivel bajo.

Tabla 10
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Dimension Comportamientos

N %
Nivel Bajo 2 14.3
Nivel Medio 11 78.6
Nivel Alto 1 7.1
Total 14 100

Nota: En la tabla indica los valores de comportamiento

Figura 11

Dimension Comportamiento

Porcentaje

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO
NIVEL ALTO

Dimension Comportamientos

Nota: En la figura se denota los porcentajes de comportamiento

Interpretacién: La Tabla 10 y Figura 11 muestra que 11 de los encuestados que
representan el 78.6%, perciben que la dimension comportamientos es de nivel
medio, el 14.3% de los encuestados que representa a 2 encuestados percibe
gue la dimensién comportamientos es de nivel bajo y el menos de la décima

parte siendo 1 encuestados perciben de nivel alto.
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Tabla 11

Dimension Metas y Resultados

N %
Nivel Bajo 2 14.3
Nivel Medio 9 64.3
Nivel Alto 3 21.4
Total 14 100

Nota: En la tabla indica los valores de metas y resultados

Figura 12

Dimension Metas y Resultados

Frecuencia

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

Dimension Metas y Resultados

Nota: En la figura se denota los porcentajes de metas y resultados

Interpretacién: La Tabla 11 y Figura 12 muestra que 9 de los encuestados que
representan el 64.3%, perciben que la dimension Metas y Resultado es de nivel
medio, el 21.4% de los encuestados que representa a 3 encuestados percibe
gue la dimensién Metas y Resultado es de nivel alto y un poco mas de la décima

parte siendo 2 encuestado percibe de nivel bajo.
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Prueba de Normalidad

A continuacion, se realizé una prueba de normalidad para determinar el tipo de
distribucion que siguen los datos obtenidos en la aplicacion de los instrumentos
y si estos tienen una distribucion normal o no normal, por lo tanto, se plantean
las siguientes hipotesis:

HO: Los datos siguen una distribucion normal

H1: Los datos no siguen una distribucion normal

Si N < 50 se aplica Shapiro - Wilk

Tabla 12

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para Liderazgo y Desempefio Laboral

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0.702 38 0.000
Desempefio Laboral 0.810 14 0.007

Nota: La tabla muestra los resultados de la prueba de normalidad para las variables en estudio.

Segun los resultados mostrados en la tabla 12, se evidencia que los datos
recolectados de una muestra de 53 empleados tienen una distribucién no normal,
por lo cual se utilizara la prueba estadistica Coeficiente de Rho de Spearman

(Rs) para correlaciones no paramétricas de distribucién no normal.
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Figura 13

Histograma respecto al Liderazgo
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Figura 14

Histograma respecto al Desempefio Laboral
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Analisis Inferencial

Se especifican los siguientes rangos

Figura 15

Grado de relacion segun coeficiente de correlaciéon (RS)

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlaciéon negativa débil

0 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota: Basado en Hernandez y Fernandez, 1998.
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Objetivo especifico 1

Establecer el nivel de relacion entre Liderazgo con las Habilidades /
competencias del personal administrativo, de la empresa SGP Business S.R.L.,
Chimbote, 2022.

Hipotesis especifica 1

Existe o no relacion significativa entre el Liderazgo y las Habilidades /
competencias del personal administrativo de la empresa SGP Business S.R.L.,
Chimbote, 2022.

Tabla 13

Correlaciones entre el Liderazgo y las Habilidades / competencias del personal

administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

Habilidades /
LIDERAZGO )
Competencias
Coeficiente de 1.000 -0.189
correlacion
LIDERAZGO
Sig. (bilateral) 0.517
Rho de N 38 14
Spearman Coeficiente de -0.189 1.000
correlacion
Habilidades /
Competencias Sig. (bilateral) 0.517
N 14 14

Nota: Esta tabla representa las correlaciones de la variable con la dimensién que esta sefalada en el

encabezado de la misma.

Interpretacién: En la Tabla 13, se observo que el coeficiente de correlacion de
Rho Spearman resulté ser -0,189 entre los componentes antes mencionados, o
cual indica que existe una correlacion negativa media segun interpretacion de la
tabla 12, con un nivel de significancia mayor al 5% (p>0.05), por lo tanto, se
rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula, es decir no existe

relacion entre la variable Liderazgo y la dimensién Habilidades/competencias.
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Objetivo especifico 2
Establecer el nivel de relacion entre Liderazgo con los Comportamientos, del

personal administrativo, de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

Hipotesis especifica 2
Existe o no relacion significativa entre el Liderazgo y los Comportamientos, del

personal administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

Tabla 14

Correlaciones entre Liderazgo y los Comportamientos, del personal

administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

LIDERAZGO Comportamientos
Coeficiente de 1.000 -0.282
correlacion
LIDERAZGO . .
Sig. (bilateral) 0.328
Rho de N 38 14
Spearman Coeficiente  de -0.282 1.000
correlacion
Comportamientos ) )
Sig. (bilateral) 0.328
N 14 14

Nota: Esta tabla representa las correlaciones de la variable con la dimension que esta sefalada en el
encabezado de la misma.

Interpretacion: En la Tabla 14, se observé el coeficiente de Rho Spearman
resulto ser -0,282; lo cual indica que existe una correlacién negativa media segun
interpretacion de la tabla 12, con un nivel de significancia mayor al 5% (p>0.05),
por ende, se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula, es decir

no existe relacion entre la variable Liderazgo y la dimension Comportamientos.
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Objetivo especifico 3
Establecer el nivel de relacion entre Liderazgo con las Metas y resultados, del

personal administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022

Hipotesis especifica 3
Existe 0 no relacién significativa entre el Liderazgo y las Metas y resultados, del

personal administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

Tabla 15
Correlaciones entre Liderazgo y las Metas y Resultados, del personal

administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

LIDERAZGO Metas y Resultados
Coeficiente de 1.000 0.021
correlacion
LIDERAZGO . )
Sig. (bilateral) 0.943
Rho de N 38 14
Spearman Coeficiente de 0.021 1.000
correlacion
Metas y Resultados ) )
Sig. (bilateral) 0.943
N 14 14

Nota: Esta tabla representa las correlaciones de la variable con la dimensién que esta sefalada en el

encabezado de la misma

Interpretacion: En la Tabla 15, se observo que el coeficiente de correlacion de
Rho Spearman resulté ser 0,021; lo cual indica que existe una correlacion
positiva débil entre los componentes antes mencionados segun interpretacion de
la tabla 12, con un nivel de significancia mayor al 5% (p<0.05), lo que quiere decir
gue se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula y existe relacion

entre la variable Liderazgo y la dimension Metas y Resultados.
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Objetivo general
Determinar el nivel de relacion entre liderazgo y el desempefio laboral del

personal administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

Hipo6tesis general
Existe 0 no relacién significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral del

personal administrativo, de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

Tabla 16

Correlacion entre Liderazgo y el Desempefio Laboral del personal

administrativo, de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

DESEMPENO
LIDERAZGO
LABORAL
Coeficiente de 1.000 .000
correlacion
LIDERAZGO o
Sig. (bilateral) . 1.000
Rho de N 38 14
Spearman Coeficiente de .000 1.000
B correlacion
DESEMPENO
LABORAL Sig. (bilateral) 1.000
N 14 14

Nota: Esta tabla representa las correlaciones entra las variables que esta sefialada en el encabezado de la

misma

Interpretacion: En la Tabla 16, se observé que el coeficiente de correlacion de
Rho Spearman result6 ser .000, lo cual indica que no existe correlacion entre los
componentes antes mencionados segun interpretacion de la tabla 12, con un
nivel de significancia mayor al 5% (p>0.05), lo que quiere decir que se rechaza
la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula, es decir no existe relacion entre

la variable Liderazgo y la variable Desempefio Laboral.
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V. DISCUSION

En relacion con el primer objetivo especifico planteado, establecer el nivel de
relacion entre Liderazgo con las Habilidades / competencias del personal
administrativo, de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022, se obtuvo
que el 57% de los encuestados perciben en general que el liderazgo practicado
es de nivel medio, asi como el 64.3% de los encuestados en desempefio
perciben que su dimensién habilidades/capacidades es de nivel medioy el 21.4%
lo perciben con un nivel alto. En cuanto a la relacién, el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman resulté ser -0,189 entre la variable y la dimension, lo cual
indica que existe una correlacion negativa media, con un nivel de significancia
mayor al 5% (p>0.05), por lo tanto, se rechazo la hipétesis alterna y se acepto la
hipétesis nula, es decir no existe relaciébn entre la variable Liderazgo y la
dimensién Habilidades/competencias; resultado que difiere con el obtenido por
Pezo (2021), quien encontré que el liderazgo se relaciona positivamente con la
desempeiio laboral en cuanto a la eficiencia. Asi también, Armando (2019)
encontré relacion fuerte entre las variables en estudio y recalca que persuasion
destaca dentro de los estilos de liderazgo que consideré. Por otro lado, Cérdova
y Trigoso (2021) identificaron en su investigacion que tanto el liderazgo y
desempeiio laboral presentan dificultades tal como sucede en la empresa

estudiada.

Para el segundo objetivo especifico, establecer el nivel de relacién entre
Liderazgo con los Comportamientos, del personal administrativo, de la empresa
SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022, se obtuvo que, asi como el Liderazgo es
percibido con un nivel medio por los colaboradores, el 78.6% de los encuestados
en desempenio, percibieron que su dimension comportamiento es de nivel medio
y el 14.3% es de nivel bajo. En cuanto a la relacion, el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman resulté ser -0,282; lo cual indica que existe una correlacion
negativa media, con un nivel de significancia mayor al 5% (p>0.05), por ende, se
rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula, es decir no existe
relacion entre la variable Liderazgo y la dimension Comportamientos. Por otro
lado, Sugiono, Efendi y Yulianah (2020) concluyeron en su estudio que liderazgo
se relaciona positiva, directa y significativamente con el desempefio laboral, asi

como, Incio y Capufiay (2020) quienes demostraron que existe una relacion
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fuerte y muy fuerte entre las dimensiones de liderazgo y el desempefio laboral.
Cabe mencionar que Lozano y Pinedo (2021) obtuvieron una relacion
significativa entre las variables y ademas mencion6 que el desempefio de los

trabajadores es bajo, puesto que tienen comportamientos inadecuados.

Asi mismo, en el tercer objetivo especifico, establecer el nivel de relacion entre
Liderazgo con las Metas y Resultados, del personal administrativo de la empresa
SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022., lo resultante para la variable liderazgo
con nivel medio percibido por los encuestados, sucede también en la dimensién
metas y resultados quienes 63.4% de los encuetados de desempefio laboral lo
perciben con nivel medio y el 21.4% con nivel alto. En cuanto a la relacién, se
observé que el coeficiente de correlacion de Rho Spearman resultd ser 0,021; lo
cual indica que existe una correlacion positiva débil entre los componentes antes
mencionados, con un nivel de significancia menor al 5% (p<0.05), lo que quiere
decir que se rechaza la hipoétesis alterna y se acepta la hipétesis nula, y existe
relacion entre la variable Liderazgo y la dimension Metas y Resultados;
coincidiendo con lo obtenido por De la Cruz (2022) donde las variables en estudio
tienen un nivel medio y se relacionan directa y moderadamente. Asi mismo,
Lazaro y Romero (2021) obtuvieron una relacion positiva moderada y mencionan
gue ambas variables tienen un nivel malo y bajo; como también, Saldarriaga
(2022) determind que existe una relacion positiva directa concluyendo que
mientras haya un liderazgo adecuado, mejor sera el desempefio laboral de los

trabajadores.

Por ultimo, en lo que se refiere al objetivo general, determinar el nivel de relacion
entre Liderazgo y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la
empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022, el 57.9% de los encuestados
en Liderazgo percibio a la variable con nivel medio y el 31.9% con nivel alto; asi
mismo, en desemperio laboral, el 50% de los encuestados percibieron un nivel
medio y el 28.6% percibié un nivel bajo. En cuanto a su correlacion, se obtuvo
gue el coeficiente de correlacién de Rho Spearman result6 ser .000, lo cual indica
gue no existe correlacion entre los componentes antes mencionados, con un
nivel de significancia mayor al 5% (p>0.05), lo que quiere decir que se rechaza
la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula, es decir, no existe relacion entre
la variable Liderazgo y la variable Desempefio Laboral. Por otro lado, Iskamto,
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Srimulatsih, Ansori, et al (2021) concluyeron que existe una influencia positiva y
significativa de las variables, sin embargo, mencionan que el liderazgo solo
influye el 30.5% en el desempefio laboral mientras que el 69.5% influyen otros
factores no involucrados en el estudio. En la investigacion rOealizada por Khan,
Rehmat, Butt, et al (2020) demostraron que si existe una relacion significativa
positiva entre las variables mencionadas; coincidiendo con Santosh y Bimala
(2022) quienes usaron estas dos variables en su estudio, cuya relacion por
primera vez fue realizada en el sector de comida rapida en Suecia, en la cual

concluyeron que existe relacién positiva.

VI. CONCLUSIONES

Dado los resultados obtenidos, se concluye que:

Primera: No existe relacion entre la variable Liderazgo y la dimension
Habilidades/competencias, puesto que se observé que el coeficiente de
correlacién de Rho Spearman resulté ser -0,189 entre los componentes antes
mencionados, lo cual indica que existe una correlacion negativa media con un
nivel de significancia mayor al 5% (p>0.05), por lo tanto, se rechazé la hipétesis

alterna y se acepta la hipotesis nula.

Segunda: No existe relacion entre la variable Liderazgo y la dimension
Comportamientos, puesto que se observd el coeficiente de Rho Spearman
resulto ser -0,282; lo cual indica que existe una correlacién negativa media con
un nivel de significancia mayor al 5% (p>0.05), por ende, se rechaza la hipo6tesis

alterna y se acepta la hipotesis nula.

Tercera: Existe relacién entre la variable Liderazgo y la dimension Metas y
Resultados, ya que se observdé que el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman resulté ser 0,021; lo cual indica que existe una correlacion positiva
débil entre los componentes mencionados, con un nivel de significancia mayor
al 5% (p<0.05), lo que quiere decir que se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta

la hipbtesis nula.

Cuarta: No existe relaciéon entre la variable Liderazgo y la variable Desempefio
Laboral, ya que se observé que el coeficiente de correlacion de Rho Spearman

resultd ser .000, lo cual indica que no existe correlacion entre las variables en
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estudio, con un nivel de significancia mayor al 5% (p>0.05), por ende, se rechaza

la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula.

Vil.  RECOMENDACIONES

En los resultados obtenidos, se demostr6 que las variables en estudio se
relacionan negativamente, sin embargo, tanto las variables como sus
dimensiones fueron percibidas por la mayoria de los encuestados con un nivel
medio, por ende, se recomienda identificar qué otros factores estarian afectando

a las variables estudiadas.

Primera: Se recomienda la implementacion de talleres de inteligencia
emocional, el cual tendra beneficios para la empresa, puesto que, permitira
mejorar las relaciones interpersonales, manejar adecuadamente el tema de
conflictos, mejor adaptacién a los cambios y un asertivo canal de comunicacién

entre los jefes y colaboradores y entre las areas.

Segunda: Asi mismo, se recomienda realizar actividades de recreacion para los
colaboradores, los cuales les ayudara a disminuir sus niveles de estrés,
aumentar su motivacion, mayor participacion e integracion que permita crear
lazos de amistad, disminuir las brechas entre jefes y subordinados y mayor

identificacién con la empresa.

Tercera: En vista que la variable Desempefio Laboral presenta un nivel medio,
se recomienda hacer seguimiento a cada trabajador a través de evaluaciones de
desempeiio, como la conocida evaluacion de 360° grados. Asi también, se
recomienda invertir en la motivacion del personal para mejorar la productividad

los colaboradores.

Cuarta: Se recomienda al gerente mayor preparacion en Liderazgo para una
mejor conduccion de la empresa. Tener mayor confianza en su personal para

gue pueda delegar tareas.

Quinta: A pesar de la experiencia que pueda tener el personal nuevo, se
recomienda hacerle una induccion antes de colocarlo en su puesto de trabajo y
realizar una breve presentacion del mismo ante los jefes de areas. Asi también,
se recomienda minimizar la rotacion de personal, porque implica que el

trabajador, que se desempefia adecuadamente en su puesto, aprenda nuevas
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funciones al ser rotado, este proceso podria tardar e incluso tendria que
asumirse el costo de alguna capacitacion que requiera; afectaria su

productividad y generaria descontento.

Sexta: Proveerle al personal los equipos necesarios para el correcto desempefio

de sus funciones y que estos, estén en Optimas condiciones.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo de la investigacién: Liderazgo y desempefio laboral del personal administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Hipotesis general Carisma
] Inspiracion
) . Estilo i —
H1: Existe relacion _ Estimulacion intelectual
o transformacional
significativa entre el Consideracion
liderazgo y el Liderazgo individualizada
Problema general Objetivo general . g
desempefio laboral del Recompensa
- . Estilo
i ) ) _ personal administrativo, contingente
¢Cudl es el nivel de | Determinar el nivel transaccional
> . iy de la empresa SGP Direccién por excepcion
relacion que existe | de relacion entre BUSi SRL
usiness .R.L., i _Eai i -
entre el liderazgo y el | liderazgo y el oo 200 Laissez - Faire Ausencia de liderazgo
imbote, . i
desempefio laboral | desempefio laboral Conocimiento del puesto
del personal | del personal Habilidades / Capacidad de ejecucion
administrativo de la | administrativo de la o \o exist capacidades Comprension de
: 0 existe una ; ;
empresa SGP | empresa SGP aciG nificat situaciones
. ) relacion significativa —
Business S.R.L., | Business S.R.L., _ Desempefio | comportamientos Cooperacion
) . entre el liderazgo y el p Creatividad
Chimbote, 2022? Chimbote, 2022. Laboral reativida

desempefio laboral del
personal administrativo,
de la empresa SGP
Business S.R.L,

Chimbote, 2022.

Metas y
resultados

Cantidad de trabajo

Calidad de trabajo
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Problemas

especificos

Objetivos

especificos

Hipotesis especificas

Pl1: ¢Colmo se
relaciona el
Liderazgo con las
Habilidades /
competencias del
personal
administrativo de la
empresa SGP
Business S.R.L,
Chimbote, 20227

O1: Establecer el
nivel de relacién entre
Liderazgo con las
Habilidades /
competencias del
personal
administrativo, de la
empresa SGP
Business S.R.L.,
Chimbote, 2022.

H1: Existe  relacién

significativa entre el

Liderazgo y las
Habilidades /
competencias del

personal administrativo
de la empresa SGP
Business SR.L,
Chimbote, 2022.

HO: No existe una
relacién significativa
entre el liderazgo y las
Habilidades /
competencias del
personal administrativo
de la empresa SGP
Business SR.L,
Chimbote, 2022.

P2: ¢Colmo se

relaciona e

O2: Establecer el

nivel de relacién entre

H2: Existe  relacién

significativa entre el
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Liderazgo con los
Comportamientos,
del personal
administrativo de la
empresa SGP
Business S.R.L,
Chimbote, 20227

Liderazgo con los
Comportamientos,
del personal
administrativo, de la
empresa SGP
Business S.R.L.,
Chimbote, 2022.

Liderazgo y los
Comportamientos, del
personal administrativo
de la empresa SGP
Business SR.L,
Chimbote, 2022.

HO: No existe relacion
significativa entre el
Liderazgo y los
Comportamientos, del
personal administrativo
de la empresa SGP
Business S.R.L.,
Chimbote, 2022.

P3: ¢Como se
relaciona el

Liderazgo con las

Metas y
resultados, del
personal

administrativo de la

empresa SGP

0O3: Establecer el
nivel de relacion entre
Liderazgo con las
Metas y resultados,
del personal
administrativo de la

empresa SGP

H3: Existe relacién
significativa entre el
Liderazgo y las Metas y
resultados, del personal
administrativo de la
empresa SGP Business
S.R.L., Chimbote, 2022.
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Business S?R.L,
Chimbote, 2022?

Business S.R.L.,
Chimbote, 2022.

HO: No existe relacion
significativa entre el
Liderazgo y las Metas y
resultados, del personal
administrativo de la
empresa SGP Business
S.R.L., Chimbote, 2022.
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Anexo 2: Cuadro de operacionalizacion de variables

Titulo: Liderazgo y desempefio laboral del personal administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022.

_ Definicion Definicion _ _ _ Escala de
Variables ) Dimensiones Indicadores o
Conceptual Operacional medicion
Para medir la Carisma
Causa una | presente variable, se _ _ Inspiracion _ _
o o Estilo transformacional : S— Siempre - Casi
_ productividad considero las Estimulacion intelectual )
Liderazgo ] ) ) . i R i siempre — A veces
grandiosa en personas | dimensiones de lider Consideracion individualizada _
) ) : — Casi nunca -
normales y corrientes | transformacional, _ _ Recompensa contingente
; . Estilo transaccional Nunca
(Bryan Tracy, 2015). lider transaccional y Direccion por excepcion
lider laissez faire. Laissez-Faire Ausencia de liderazgo
Conocimiento del puesto
Para medir la - . . . =
Habilidades/capacidades | Capacidad de ejecucién
Grupo de | presente variable, se — . .
) S Comprension de situaciones
comportamientos y | considero las - Excelente - Bueno —
Desempefio : . . Cooperacion
resultados de un | dimensiones de | Comportamientos _ Regular — Tolerable —
Laboral i i Creatividad
trabajador en un lapso | necesidades y Malo
de tiempo (Alles, | capacidades, Cantidad de trabajo
2017). conocimientos y | Metas y resultados

metas y resultados.

Calidad de trabajo
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Anexo 3: Instrumento de recoleccidn de datos

Liderazgo y desempefio laboral del personal administrativo de la
empresa SGP Business S.R.L., Chimbote, 2022

\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario N° 01- Liderazgo

Estimado, sirvase completar la siguiente encuesta indicando la respuesta mas cercana a la

percepcién que usted siente en cada una de las preguntas presentadas a continuacion marcando con

una “X”, solo puede marcar una opcion por cada pregunta:

NO

Pregunta

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

DIMENSION 1: Lider estilo Transformacional

Mi jefe expresa confianza en que se
alcanzaran las metas y objetivos de la

L | unidad

5 Percibo que existe interés por lo que
tengo que decir
Puedo hablar libremente con mi jefe

3 | cuando esté en desacuerdo con él

4 Sg es.tir_rlula la tolerancia a las diferencias de
mi opinién

5 Mi jefe sugiere nuevas formas de hacer el
trabajo

6 Mi jefe suele utilizar los errores para
aprender y mejorar
Considero que mi jefe estd comprometido

7 con su trabajo y con nosotros los
trabajadores
DIMENSION 2: Lider estilo Transaccional
Mi jefe presta ayuda a los trabajadores

8 | cuando observa sus errores

9 | Existe atencién individualizada
Se suele felicitar a los trabajadores

10 | cuando logramos el objetivo
Siempre recibimos felicitaciones del jefe

11 cugndo se cumple los objetivos de la
unidad
Es frecuente que se proponga incentivos

12 | para nosotros los trabajadores

13 Esta especificada la responsabilidad del jefe

para lograr los objetivos de la unidad
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Mi jefe hace un seguimiento de los

14 errores detectados
15 Percibo que existe preocupaciéon por
nuestro bienestar
Dimension 3: Lider Laissez Faire
Se dejan que las cosas sigan igual
16 | mientras estas marchan bien
No se monitorea el trabajo salvo que
17 | surja un problema grave
Recibimos instrucciones para el
18 | desarrollo de nuestras labores
19 | Mi jefe no se preocupa por nosotros

52




Cuestionario N° 02- Desempefio laboral

Por favor proceda a evaluar a su trabajador indicando la respuesta mas cercana a la

percepcién con respecto al factor evaluado marcandolo con una “X”:

FACTORES RESPUESTA
NO
Malo Tolerable Regular Bueno Excelente
Dimensién 1: Habilidades / capacidades
Conocimiento del Conoce mas
1 | puesto Conoce todo el | de ~ lo| cConoce lo |Conoce parte | Conoce poco
(De“(‘f'a en el |trabajo necesario suficiente  |del trabajo el trabajo
trabajo)
C_apac[d’ad de Excelente Buena Razonable -
2 | ejecucion . . . Dificultad parajlncapaz de
: capacidad de | capacidad de |capacidad de : :
(capacidad para RS o o realizar realizar
realizacion realizacion realizacion
hacer)
Compresion de
3 | las situaciones Excelente Buena Satisfactoria Poca Ninguna
(capacidad para capacidad capacidad capacidad capacidad capacidad
resolver intuitiva intuitiva intuitiva intuitiva intuitiva
problemas)
Dimensién 2: Comportamientos
Cooperacion Excelente Buen espiritu
4 | (relaciones espiritu  de | de _ Colabora | Colabora No colabora
interpersonales) colaboracion | colaboracion | normalmente poco
Casi siempre Algunas
Creatividad Siempre tiene | tiene veces Rara vez Nunca
5 (capacidad para excelentes _excelentes presenta presenta ideas presenta
innovar) ideas ideas ideas ideas
Dimensién 3: Metas y resultados
Cantidad de Siempre A veces A veces debajo | Siempre
6 | trabajo supera los supera los | gatisface los | de los | debajo de los
(cantidad de pardmetros parametros | parametros parametros pardmetros
trabajo realizado)
Calidad de Trabajo de Trabajo de Calidad Trabajo de
7 trabajo calidad calidad Calidad insatisfactoria pésima
(esmero en el excepcional superior satisfactoria calidad

trabajo)
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Anexo 4: Validacién de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO.

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION: Lider esfilo Transformacional Si Nao Si No Si No
1 | Mijefe expresa confianza en que se alcanzaran las metas y X X X
objetivas de la unidad
2 | Perobo gue existe interés por lo que tiene que decir X X X
3 | Puedo hablar libremente con mi jefe cuando esté en X X X
desacuerdo con &l
4 | Seestimula la tolerancia a las diferencias de mi opinian X X X
5 | Mijefe sugiere nuevas formas de hacer el trabajo X X X
6 | Mijefe suele utiizar los ermores para aprender y mejorar X X X
T | Considero que mi jefe estd comprometido con su trabajoycon | X X X
nasotros los trabajadores
DIMENSION 2: Lider estilo Transaccional Si No Si No Si No
& | Mijefe presta ayuda a los trabajadores cuando observa sus X X X
errores
9 | Existe atencion individualizada X X X
10 | Se suele facilitar a los trabajadores cuando logramos el X X X
aobjetiva
11 | Siempre recibimos felicitaciones del jefe cuando se cumplelos | X X X
objetivos de la unidad
12 | Esfrecuente que se proponga incentivos para nosotros los X X X
irabajadores
13 | Esta especificada la responsabilidad del jefe para lograr los X X X
objetivos de la unidad
14 | Mi jefe hace un seguimiento de los emores defeciados X X X
15 | Percbo gue existe preocupacion por nuestro bienestar X X X
DIMENSION 3: Lider Laissez Faire Si No Si No Si No
16 | Sedejan que las cosas sigan igual mientras estas marchan X X X
men
17 | Mo se monitorea el trabajo salvo gue surja un problema grave | X X X




18

Recibimos instrucciones para el desamollo de nuestras labores

19

Mi jefe no se preocupa por nosotros

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yalile Espejo Pezzini.......ccccoivviiiiinimninninmmsnmsmnn.

Especialidad el Walidamtor: . .. ..o e s s e s s s s s sm s m s ma o s es san s e o e m e s o e £ m o £ k£ £ R £ £ £ Rt £ R £ e e e e

IPertinencia: El item cormesponde al concepto tednco formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representzar al componente o
dimension especifica del constructa

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacta y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
DNL:... 15724416 ivcrcra v

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

N* | DIMENSIONES / ilems Respuestas Pertnencia Relevancia Claridad Sugerencias
L 2 |
DIMENSION: Habilidades Excelente Bueno Regular Tolerable Malo i Mo S | No | 5 | No
| capacidades
3 | Conocmiania deal trabajo Conoca todo al Conoce mas dela | Conoce lo Conace parte del Conoce poca el
[perica en &l rabajo) irabajo NECESAND suficienie irabajo raban
5 | Comgrasidn de las Excalenis Buena capecdad | Satisfacioria Poca capacidad Hingura
situaciones capacidad infuitva | infuitiva capacidad inbuitive | infuitiva capacidad
[capacidad para resaleer intuitiva
problamas)
T Raalizaciin Excalents Buena capacidad | Razonable Dificuliad para Incapaz de
|capacidad para hacer) capacidad de de realizacitn capacidad da realizar realizar
realizacidn realizacion
DMMENSION 2: i No S | Mo | SI | No
Comporiamientos
4 | Cooperacion Excalente aspinitu | Buen espintu da Colabara Colabora poco Mo calabora
[releciones inferpersonales] | de colabaracidn colaboracidn narmalmenis
6 | Creatividad Siempre iens Caszi siempre fene | Algunas vaces Rara waz prezenta Munca prasania
(capecidad para innowvar) axcelentes ideas excalanies idaas presanta ideas idaas idagEs
DIMENSION 3: Metas y i No S5 | No | 5i | No
resultados
1 Producciin Siempra supera A vaces supers Satisface los # waces debajo de Siempre debejo
[cantidad de Frebajo las pardmetras les parametmos paramstras los parametnes de los
realizada) paramebos
2 | Calidad Trebajo de calidad | Trabajo de calidad | Calided Calidad Trabajo da
[esmem en &l frabajo) axcepoional SUDEND satisfaciona insatisfaciona pésima calidad

Observaciones (precisar si hay suficiencla):

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yalile Espejo Pazzinl

Aplicabla [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DNE..A5T24416. .. iiiiiiaean

Especialidad dol wallt i or oo mimimisirsrm s ase e s e e s 80086 0 £ 6 8 £ 8 8 R BB £ 6 B 6 A S SR SR R B A A E AR E S EE SRR R ERE

1Pertinencia: El item comespaonda &l concepio fedrico formulado.
IRelevancia: El iiem es apropiado para representar al compaonents o

dimensidin espedica del constructo

3Clamidad: Se entiende sn dificultad alguna el enunciado del iiem, es
concisa, exacio y direcin

Mota: Suficiencia, sa dice suficienda cuando los items planteadas son

suficientes para medir la dimansitn

5 de Junio del 2021.

.IH‘

y el M F Ty
i
7

Firma del Experto Informanta.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO.

N DIMENSIONES | items Pertinencial Relevancia? Claridad? SUgerencias

DIMENSION: Lider estile Transformacional 5i No Si No Si N

1 Mi jefe expreza confianza en que sa alcanzarin |as metas v
objetvos de la unidad

2 Percibo que existe merés por o que tiene que decr

3 Puedo hablar libremente con mi pefe cuando asté an
desacuando con &

4 | Se estimula la tolerancia a las diferencas de mi opinidn

5 | Mijefe sugiere nuevas formas de hacer el trabagp

6 | Mijefe suale utikzar los arromes para aprender y mejorar

T | Considero que mi jefe estd compromatido con su irabajo y con
nosoirog kos irabajadones

DIMEMSION 2: Lider estilo Transaccional 5i No Si No Si N

8 | Mijefe presta ayuda a los rabajadores cuando obsarva sus
gmores

9 Exigte atencidn individualzada

10 | Se suele facilitar a los trabajadores cuands logramos al
objetivo

11 | Siempre recibimos felictaciones del jefe cuando s& cumple ks
objefvos de la unidad

12 | Es frecuents que se proponga incentivas para nosofros kos
trabag@dores

13 | Esté aspecificada la responsabilidad dal jefe para lograr los
objefvos de la unidad

14 | Mi jefe hace un seguimento de (os erones detectados

15 | Percibo gue existe preocupacin por nuestro benastar

DIMEMNSION 3: Lider Lalssez Faire 5i No Si No Si N

16 | Se dejan que las cosas sigan igual mian iras estas manchan
bien

17 | No s& monitoraa el trabajo salvo que surja un problema grave

18 | Recibimos instreccionas para el desarmolo de nuesiras labores

19 | Mi jofe no s preccupa por nosotros

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

N* | DIMENSIONES [ items Respuestas Pertinencia |Relevancia | Claridad | Sugerencias
1 z
DIMEMSION: Habilidades Exralonts Buenn Repular Tolerahle Maln Si M i My Si M
[ capacidades
3 | Conocimiento del trabajo Conoce todo al Conoca masdelo | Conoce lo Congce parte dal Conooe poco e
[pericia en el rabag) trabag NeCasarno suficienta trabago trabajo
5 | Compresion da kas Excelenta Buena capacidad | Satefactoria Poca capacdad Minguna
sibuacionas capacidad intultiva | nfuitiva capacdad inuitva | intuitiva capacidad
(capacsdad para resobver intuitva
problemas)
7 Realizacion Excelenta Buena capacidad | Razonable Dificultad para Incapaz de
[capacidad para hacar) capacidad da de realizacién capacdad de resalizar realzar
realizacstn realizacidn
DIMENSION 2: Si No S$i | No | Si | No
Comportamientos
4 | Cooperacbn Excelents esplitu | Buen espiitu de Colabora Colabora poco Mo colabora
[relaciones interparsonales) | de colaboracin colaboracidn niormalments
& | Creafividad Shempee fiena Casi siempre tiene | Algunas vecas Rara vaz presanta Munca presanta
(capacadad para innowvar) axcelantas idaas axcalantes ideas preganta ideas ideas ideas
DIMENSION 3: Metas y Si No Si No | 51 | No
resultados
1 Produccadn Siempre supara A Vaces supera Satsface los & vecas debajo de Siempre debajo
(cantidad de trabajoe los parimeatios los paramedros paramatros log parimetros de los
realizadn) parametros
2 | Caldad Trabajo de calidad | Trabajo de cabdad | Caldad Calidad Trabajo da
{esrmeno an el rabajo) axcepcional suparior satisfactoria insatisfactoria pésima calidad
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia, revisar un punto

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ......... Carlos Guevara Malpica..........

1Pertinencia: El itam comasponda al concaplo tebrico formulado.
‘Relevancia: E| ilem es apropsado para represantar al componanta o

dimensidn especifica del constructo

iClaridad: Se antiende sin dificultad alguna el enunciado dal em, es
conciso, axacty v dinecto

No aplicable [ ]

43663219...

...01 .de...07.del 2021

.""...- __.-"'-.
XWJ
L—Z

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO.

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION: Lider estilo Transformacional Si No Si No Si No
1 | Mijefe expresa confianza en que se alcanzaran las metas y
objetivos de la unidad
2 | Percibo que existe interés por lo que tiene que decir
3 | Puedo hablar libremente con mi jefe cuando esté en
desacuendo con &l
4 | Seestimula la tolerancia a las diferencias de mi opinian
§ | Mijefe sugiere nuevas formas de hacer el trabajo
6 | Mijefe suele utilizar los ermores para aprender y mejorar
T | Considero que mi jefe estd comprometido con su trabajo v con
nosotros los trabajadores
DIMENSION 2: Lider estilo Transaccional Si No Si No Si No
& | Mijefe presta ayuda a los trabajadores cuando observa sus
Errores
9 | Easte atencion individualizada
10 | Se susle facilitar a los trabajadores cuando logramos el
objetiva
11 | Siempre recibimos felicitaciones del jefe cuando se cumple los
objetivos de la unidad
12 | Esfrecuente gue se proponga incentivos para nosotros los
trabajadores
13 | Esta especificada la responsabilidad del jefe para lograr los
objetivas de la unidad
14 | Mijefe hace un seguimiento de los emores defectados
15 | Percibo que existe preocupacion por nuestro bignastar
DIMENSION 3: Lider Laissez Faire Si No Si No Si No
16 | Sedejan que las cosas sigan igual mientras estas marchan
bien
17 | No s& monitorea el rabajo salvo que surja un problema grave

to v




18

Recbimos instrucciones para el desamollo de nuestras labores

19

Mi jefe no se preccupa por nosotros

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Alex Pacheco Pumalegue........cccermmiarmmrsnsiannnsnans

Especialidad del validador:...Metodologia de |a iInVestigacion.......c.cce e s ra s s s e s s s m s s re s e narn e e a s en sammnmnnanananan

1Pertinencia: El itern cormesponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representzar al companente o
dimensian especifica del constructo

}Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientas para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

venens10....de Junio del 2021
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Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

N | DIMENSIONES [ items Respuestas Pertinencia |[Relevancia | Claridad | Sugerencias
1 z
DIMEMNSION: Habilidades Excelente Bueno Regular Tolerable Malo 5i No 5i Mo | §5i | No
| capacidades
3 | Conccammanto dal frabajp Conaoa fodo al Conoce mas da o | Congoe b Conooa parle del Conoca pooo al
(pericia an & frabag) rabao MEcasans suficiante trabagpa irabajo
§ | Compresidn de las Excalents Buena capacdad | Satisfactoria Poca capacidad Hingura
Sluacionas capacdad miulrva | Alubva capacidad niwtva | tuibva tagacidad
(capacdad para rasalver niuiiva
problamas)
T RealEacaan Excalanta Huera capacidad | Hazanable Deficultad para Incagaz da
|capacadad para hacar) capacidad de e reakzacion capacidad da realzar raalizar
real zacin realizacion
DIMENSION 2: 5i No Si Mo | 5i | No
Comportamientos
4 | Cooparaciin Excalente aspirity | Buen espiritu de Colabora Colabora poca Mo colabora
(refaciones mbarparsonalas) | de colaboracion colaboracion nammalmenis
& | Creatividad Siempre tiena Casi siempre tiene | Algunas veces Rara vaz presanta Munica presanta
(capacdad para innovar) axcalentas ideas excelantas ideas presanta deas eas idaas
DIMENSION 3: Metas v Si No Si Mo | 5 | No
resultados
1 | Produccion Siempre supera A vecas supara Satistace los Avecesdebap de | Sempre debajo
[cantdad de trabag las paramealros la5 parametios paramatros a5 pararmatfos e has
realizado) paramakos
2 | Calidad Trabajo de calidad | Trabaj de calidad | Calidad Calidad Trabaja da
{esmina an el trabajo) excapcianal SUpanaT sabsfaciona nsatisfactona pésima calidad
Observacionas (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Alex Pacheco Pumaleque...........cccciiiiiiinin, DHNE... 41651279, ...
Especialidad del validador:.. . Metodologia de 18 investigaciim. ... i i s s s e s s sas s s s § e aa bae b e 8§ e bbb 8 b b e
...... 10....de Junio del 2021

1Pertinencia: El iem comesponde al concaplo tedrcn farmulade.
“Rebevancia: El fam es apropiada para reprasantar al componania o
dimensin especifica del construcio e R .
YClaridad: Se entiande sin dificultad alguna el enunciada del item, es Q St 154 IME RS
COncIS0, axscta ¥ dicio Fimm | e el
Bt T R
U R - T L

Mota: Suficenda, se dee suficencia cuanda ks ilems planteados san
suficientes para medir la dimensin .
Firma del Experto Informante.




Anexo 5: Carta de autorizacién

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Jueves, 03 de noviembre de 2022

Sefiores:
Escuela de Administracion
Universidad César Vallejo — Campus Chimbote

A traves del presente, Héctor Alfaro Rodriguez identificado (a) con DNI N*®
32934939 representante de la empresa/institucién SGP Business S.R.L. con el
cargo de Gerente General, me dirjjo a su representada a fin de dar a conocer
que las siguientes personas:

a) ALAYO AGUIRRE, Gianella.
b) PALACIOS GONZALES, Alexandro.

Estan autorizadas para:;

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion
de su proyecto y posterior tesis titulada “Liderazgo y desempefio laboral del
personal administrativo de la empresa SGP Business S.R.L., Chimbote,
2022".

si No [ ]

b) Emplear el nombre de nuesira organizacién dentro del referido frabajo

si No [ ]
Lo que le manifestamos para los fines perfinentes, a solicitud de los inferesados.

Alentamente, 6P DUSINESS s @ |

r'\-l-l—.-r.l'lll-!-------ll---|l -
Heéctor Rodrigugz Alfare
TFEFMTE O igE ki

Firma y Sello
Nombre y Apellidos: Héctor Alfaro Rodriguez
Cargo: Gerente General



Base de datos de Liderazgo

Anexo 6

VARIABLE LIDERAZGO
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Anexo 7: Base de datos de Desempefio Laboral

VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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Anexo 8: Cuestionario virtual Google Form

E Cuestionario N° 01- Liderazgo [J ¥r

E Cuestionario N° 01- Liderazgo [ ¥r

Preguntas  Respuestas J) Configuracion

Cuestionario N° 01- Liderazgo

Estimado, sirvase completar Ia siguiente encuesta indicando la respuesta mas cercana a la percepcion que
usted siente en cada una de las preguntas presentadas a continuacion marcando con una “X", solo puede

marcar una opcién por cada pregunta:

= @ Opcion miltiple
Mi jefe expresa confianza en que se
alcanzaran las metas y cbjetivos de la
unidad

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Agregar una opeién o agregar “Otros™

Preguntas  Respuestas {J)  Configuracion

Percibe que existe interés por lo que tengo que decir

Nunca

Casi nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Puedo hablar libremente con mi jefe cuando esté en desacuerdo con él

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siemore

N R )

oo o KO
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a Cuestionario N° 01- Liderazgo [ ¥

Preguntas  Respuestas )  Configuracion

Se estimula la tolerancia a las diferencias de mi opinién

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

mPe e

Siempre

Mi jefe sugiere nuevas formas de hacer el trabajo

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Cuestionario N° 01- Liderazgo [ ¥r

Preguntas  Respuestas @)  Configuracion

Wi jefe suele utilizar los errores para aprender y mejorar

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

lmpPpBD+w®we

Siempre

Considero que mi jefe esta comprometido con su trabaje y con nosotros los trabajadores

Nunca

Casi nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Cuestionario N* 01- Liderazgo [ ¥

Preguntas  Respuestas ()  Configuracion

Mi jefe presta ayuda a los trabajadores cuando observa sus errores.

Nunca
Casi nunca
Aveces

Casi siempre

lnpo+w®e

Siempre

Existe atencién individualizada

Nunca

Casi nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

oo KO

oo K ®

R -
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Cuestionario N° 01- Liderazgo [ Yr

E Cuestionario N° 01- Liderazgo [ ¥

Preguntas  Respuestas ()  Configuracion

Se suele felicitar a los trabajadores cuando logramos el objetivo

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre.

Siempre recibimos felicitaciones del jefe cuando se cumple los objetivos de |a unidad

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Preguntas  Respuestas )  Configuracion

Es frecuente que se proponga incentivos para nosotros los trabajadores

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Estd especificada la responsabilidad del jefe para lograr los objetivos de |a unidad

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

lnPo+w®we

oo - - KO

I - EK:
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Cuestionario N 01- Liderazgo [ Yt

Cuestionario N* 01- Liderazgo 3 ¥t

Prequntas  Respuestes ()  Configuracion

Mi jefe hace un seguimiento de los errores detectados

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Percibo que existe preocupacion por nuestro bienestar

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Preguntas  Respuestas ()  Configuracion

Se dejan que las cosas sigan igual mientras estas marchan bien

Nunca
Casinunca
A veces
Casi siempre

Siempre

No se monitorea el trabajo salvo que surja un problema grave

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

mPe e e

nPe e

Y - K

oo B ®
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E Cuestionario N° 01 Liderazgo [ ¥r

Preguntas  Respuestas )  Configuracion

No recibimos instrucciones para el desarrollo de nuestras labores

Nunca

Casi nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Mi jefe no se preacupa por nosotros

Nunca

Casi nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

lmPBD+w®we

oo - K ®
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E Cuestionario N° 02- Desempenio laboral [ ¥r

Preguntas  Respuestas I  Cenfiguracion

Cuestionario N° 02- Desempeiio laboral [

E Cuestionario N° 02- Desempefio laboral [ ¥

Cuestionario N° 02- Desempeiio laboral

For favor proceda 3 evaluar a su trabajador indicanda |a respussta mas cercana a la percepcion con respecto

al factor evaluado marcéndolo con una "X”

@ opcién mltiple
Conocimiento del puesto (pericia en el
trabajo)

Malo

Tolerable

Regular

Bueno

Excelente

Agregar una opcin o agregar "Otros™

0O w Obligatoria

Preguntas  Respuestas Configuracion

Capacidad de ejecucion (capacidad para hacer)

Malo
Tolerable
Reqgular
Bueno

Excelente

‘Compresién de las situaciones (capacidad para resolver problemas)

Malo
Tolerable
Regular
Bueno

Excelente

Preguntas  Respuestas Configuracin

(relaciones interp

Male
Tolerable
Regular
Bueno

Excelente

Creatividad (capacidad para innovar)

Malo
Tolerable
Regular
Bueno

Excelente

@
8
Tr
=]
=

oo-c KO

oo o KO

I - EK:
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Cuestionario N® 02- Desempeno laboral

0O

Preguntas

Respuestas @

Cantidad de trabajo (cantidad de trabajo realizado)

Malo
Tolerable
Reqular
Buenc

Excelente

Calidad de trabajo (esmero en el trabajo)

Malo
Tolerable
Regular
Buenc

Excelente

Configuracion

lnpP e *we

oo KO
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, AFRICA DEL VALLE CALANCHEZ URRIBARRI, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada:
“Liderazgo y desempeiio laboral del personal administrativo de la empresa SGP Business
S.R.L., Chimbote, 2022.", cuyos autores son ALAYO AGUIRRE GIANELLA, PALACIOS
GONZALES ALEXANDRO ARTURO, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 27.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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