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Resumen 

 
La siguiente investigación se ejecuto con el objetivo de determinar la relaciona 

del liderazgo con el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Tgestiona del Perú S.A.C. Distrito Miraflores. Año 2016, la población estuvo 

constituida en su totalidad por 30 trabajadores de la empresa “Tgestiona” del 

Perú y la muestra censal. Para medir las variables se utilizaron como instrumento 

el cuestionario. Para recoger los datos que se usaron fueron, la técnica de 

encuesta y el instrumento un cuestionario y los resultados se procesaron en el 

programa SPSS, lográndose los cuadros y gráficos de frecuencias los cuales 

fueron discutidos llegándose a la conclusión de que si hay relación elocuente del 

liderazgo con el desempeño laboral. 

Palabras claves: Liderazgo, motivación, desempeño laboral 

 
 
 
 

 
ABSTRACT 

 
This research was conducted to determine the leadership related to job 

performance of workers of the company Tgestiona of Peru SAC Miraflores 

district. 2016 , the population consisted entirely of 30 workers of the company " 

Tgestiona " of Peru and the census shows . To measure the variables were used 

as instrument the questionnaire. To collect the data the survey technique and the 

instrument a questionnaire was used and the results were processed in SPSS , 

achieving charts and graphs of frequencies which were discussed and concluded 

that if there is significant relationship of leadership with job performance. 

Keywords : leadership , motivation, job performance 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

1.1 Realidad Problemática 
 

A nivel empresarial Uno de los principales problemas por los cuales está 

pasando la empresa Tgestiona del Perú es la falta de liderazgo, puesto que el 

personal se encuentra desmotivado lo cual ocasiona que estos tengan un bajo 

desempeño laboral y a la vez genera esto un elevado nivel de giro de personal. 

Algunos trabajadores se han retirado de esta empresa indican, que la 

causa de su cese se debe a lo siguiente: uno el pago por el trabajo que realizan 

es muy bajo, además no tienen los incentivos ni la motivación a adecuada para 

seguir laborando en esta empresa, por otra parte los colaboradores que aún 

siguen en la empresa indican que no tienen un líder adecuado que los ayude a 

conseguir los objetivos que la empresa les pide además que este no se encarga 

de gestionar adecuadamente las peticiones de los colaboradores tales como un 

aumento en el salario o de incentivos y otro tipo de motivaciones por lo cual se 

ha decidido realizar esta investigación para ver que tanto influye vincula del líder 

con el desempeño laboral de los trabajadores de la institucion Tgestiona del 

Perú. 

1.2 Trabajos Previos. 
 

Los ANTECEDENTES NACIONALES, tal como: 

 
 

Dávila, M. (2014) tesis “liderazgo y motivación laboral del Consorcio 

Supervisión Gambetta, callao, 2014”. 

Nos dice en su investigación que el objetivo ha sido determinar el nexo del 

liderazgo y la motivación laboral del personal del consorcio supervisión Gambetta 

en el año 2014. 

Según el product obtenidos en el studio estadística de Rho Spearman, para las 

hipótesis que ha dirigido la investigación se ha podido observar si existe conexión 

positiva y elocuente entre las dos variables: liderazgo y motivación laboral; 

encontrandose una conexión de 0,813 con un valor calculado de p = 0.000 a 
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un nivel de relevancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la conexión es 

positiva. 

Santiago N. (2014) tesis “liderazgo transformacional y desempeño laboral 

en el área de ventas de la empresa Atento, Ate, 2014”. 

Nos dice en su investigación que el objetivo ha sido determinar la relación entre 

el liderazgo transformacional y el desempeño laboral en el área de ventas de 

empresa Atento, Ate, 2014 

Según el product encontrado en el ensayo estadística de Rho Spearman, para las 

hipótesis que ha orientado la investigación se ha podido observar si existe 

conexión positiva y elocuente entre las dos variables liderazgo transformacional 

y desempeño laboral, hallándose una conexión de 0.749 con un valor calculado 

para p = 0.000 a un nivel de relevancia de 0.01 (bilateral); lo cual nos dice que la 

conexión es buena 

Morí S. (2012) tesis “el liderazgo y su influencia en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa control service group S.A.C,”. 

Nos dice en su investigación que el objetivo ha sido determinar que el liderazgo 

influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa control service 

group, por lo tanto concluyo que de acuerdo al trabajo realizado en campo se 

puede afirmar que el 17% están desacuerdo y un 40% están muy en desacuerdo 

en cuanto al gerente habla sobre tendencias futuras que influirán sobre la forma 

en la que hace su trabajo, también indica que obtuvo como dato que el 33% es 

indiferente y solo un 17% están muy en desacuerdo en cuanto a que el trabajador 

está satisfecho a la buena integración y la relación de trabajo en sus compañero. 

El 43% está en desacuerdo y solo un 7% está de acuerdo en cuanto a la actitud 

del gerente les impulsa a trabajar más. Estos datos se concluyen que el liderazgo 

influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa control service 

Group S.A.C. esto se debe a que en la empresa no hay un líder, por lo tanto no 

tiene objetivos ni metas que cumplir ya que no hay una visión. 
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Inga Y. (2015) tesis “liderazgo pedagógico y desempeño docente en las 

instituciones educativas del distrito de san Vicente – Cañete”, 2014”. 

Nos dice en su investigación que el objetivo ha sido determinar cuál es la relación 

que existe entre el liderazgo pedagógico y desempeño docente de las 

instituciones educativas del distrito de san Vicente – Cañete”, 2014 

Según el product encontrado en el ensayo estadística de Rho Spearman, para 

las hipótesis que ha dirgido la investigación que se ha podido observer que si 

existe conexión positiva y elocuente entre las dos variables liderazgo pedagógico 

y desempeño docente encontrandose una conexión de 0.721 con un valor 

calculado para p = 0.000 < 0.05, por lo tanto se refuta la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna: existe relación directa y elocuente entre el liderazgo 

pedagógico y desempeño docente en las instituciones educativas del distrito de 

san Vicente – Cañete”, 2014. 

1.3Teorías Relacionadas al Tema 
 

Variable “Liderazgo” 
 

Sobre la teoría del Gran Hombre, Tuya sostiene lo siguiente: 

 
Esta teoría podría tener sus antecedentes más admisibles en Aristóteles. 

Pues en su obra “La Política”, se define con ardorosa energía que la sociedad, al ser 

el hombre un animal por excelencia, está sujeto al dominio de unos sujetos por otros. 

De ahí que justifique la esclavitud de aquellos hombres que deben necesariamente 

ejecutar lo que los gobernantes o líderes ordenan. Señala con el fatalismo más puro, 

que en la sociedad debe haber hombres que mandan y otros que obedecen por 

condiciones naturales. La naturaleza, sigue avanzado en su injustificada defensa de 

la esclavitud, ha establecido que los reyes han nacido para ser tales y que deben 

conservar siempre así y cuyos mandatos deben se hereditarios a fin de garantizar la 

continuidad del orden establecido. El ser humano, concluye Aristóteles está 

condenado a vivir en orden establecido bajo la existencia de la jerarquía en el 

mundo. (1997, p. 163). 

La teoría del Gran Hombre sostiene que las condiciones del liderazgo son 

innatas; de acuerdo a esta teoría se puede deducir que, los líderes nacen, no se 

hacen. Desde tiempos inmemorables han existido hombres que han nacido para 
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mandar y ser obedecidos, para pensar por los demás, para tomar decisiones por 

los demás y por estas razones se han convertido en líderes. 

Sobre la teoría del Big Bang, Tuya sostiene lo siguiente: 

 
Esta teoría cercana al marxismo, explica la existencia de líderes como 

producto de las grandes crisis y acontecimientos, pues estos hechos son los que 

dan paso a la aparición de líderes investidos de un poder extraordinario que les 

permite ejercer influencia poderosa en los demás miembros de la sociedad para 

hacer frente a las circunstancias especiales y graves que la situación les planteara. 

Los grandes hechos, las circunstancias sociales, los cambios que inevitablemente 

sufre la sociedad en su largo proceso de maduración, explican la aparición de líderes 

quienes, preocupados por el porvenir de sus pueblos, dejan todos sus proyectos 

personales para entregarse de lleno al estudio de su realidad con una pasión de 

veras admirable y así poder determinar cuál es la orientación que deben darle a sus 

respectivas comunidades. (1997, p. 165). 

De acuerdo con esta teoría podemos deducir que los líderes actuales surgen a 

partir de un problema ya sea social o empresarial. Pero las circunstancias por si 

solas no podrían formar a los líderes ya que si estos no cuentan con aquellas 

condiciones naturales llamadas también innatas como el carácter, dedicación y 

disposición natural, profundamente espiritual de preocuparse por lo que le 

sucede a los demás, además de las actitudes de entrega incondicional hace los 

interese comunes son las cualidades personales que un líder exhibe y que le son 

propias. 

Según Rodríguez (como sito a Davis, k), liderazgo “es la capacidad de persuadir 

a otros para que encuentren con pasion el logro de objetivos definidos”. (2006, p. 

255)  

“Liderazgo es el conjunto de cualidades y habilidades positivas como la 

integridad, la coherencia, la cortecia, etc. Que motivan y admitan a una persona 

ha dirigir a un conjunto de individuos al logro de fines supremos por principios y 

valores de alta capacidad moral” (Castañeda, s.f., p. 21). 

Según Ayoub (como cito a Bass, 2011). El lider alto en consideración 

individualizada acelera el curso transformacional. Cuando sosteniendo una 

situacion al desarrollo, delegado, individualizando el trato, ejerciendo como 

consejero y ayudando a satisfacer requisitos específicas, mejora la imagen 
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puesto que el seguidor tiene de sí mismo e incrementa su sentido de 

responsabilidad y auto- confianza. 

Así mismo, la variable “Desempeño Laboral” se ha definido de la 

siguiente manera: 

 
El desempeño laboral es el rendimiento y la actuación que manifiesta el trabajador 

al realizar las tareas principales que exige el puesto en el contexto laboral específico 

de actuación, lo cual permite mostrar su idoneidad. Es en el desempeño laboral 

donde el trabajador manifiesta las competencias laborales en las que se integran, 

como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, 

motivaciones características personales y valores que contribuyen a alcanzar los 

resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, 

productivas y de servicios de la empresa. (Morales, 2009, p.85) 

Chiavenato (2007) define el desempeño laboral como “la conducta del 

colaborador en busca de los objetivos fijados; éste ayuda la tecnica individual 

para lograr los objetivos” (p. 242). 

“Desempeño laboral es una valoración, sistemática, de la actuación de cada 

persona en función a las actividades que desempeña, las metas y los resultados 

que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo” 

(Chiavenato, 2011, p. 223) 

 

 

 

 

 

Según Rodríguez (1999, p. 22), definen la productividad como “una mesura de 

la eficiencia económica que resulta en la capacidad para utilizar y concerta 

inteligentemente los efectos vacantes” 

“La responsabilidad es una debito, cargo de recomponer y saciar una culpa o 

de otra causa legal. Cargo u obligación moral que resulta para uno del posible 

yerro en casa o asunto determinado” (Bautista, 2002, p.49).  

“La falta de asistencia se produce cuando no se comparece en el trabajo. La 

falta de puntualidad tiene lugar no solo cuando se llega tarde al trabajo sino 

cuando se abandona antes de finalizar la jornada laboral” (Herrero, 2007, p. 544).  

“La vocación es un vocablo que denota una fuerte propensión a hacer ciertas 
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cosas o elegir un curso de acción por parte de un sujeto determinado, la vocación 

también se asocia con la idea de compromiso ético-moral; en especial cuando 

se trata de actividades o trabajos relacionados con servicios personales”(Biagini 

y Roig, 2008, p. 554) 

 

“El reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas a través de la 

experiencia laboral o a través de vías no formales de formación constituye una 

medida clave para favorecer la formación profesional de los ciudadanos” 

(Manzano, Cuadrad y Ruiz, 2012, p. 659). 

 

“Eficiencia mide la correlacion entre insumos y creacion, busca disminuir el 

coste de los bienes “realizar bien las cosas”. En tiempo numéricos, es la razón 

entre la obtencion real encontrada y la producción deseada” (Cruelles, 2012, párr. 

3). 

 

“El principal objeto de un sistema de incentivos es el de invitar a los operarios a 

ser más productivos, ya que si reducen el tiempo estándar de fabricación, 

recibirán a cambio una mejora en la remuneración” (Cruelles, 2012, párr. 1). 

 

 

 

 

 

1.4 Formulación del Problema 
 

 Problema General 

 
¿Cómo se relación el liderazgo con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C en el año 2016? 

 Problema Específicos 

 
¿Cómo se relacionan las habilidades de liderazgo con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C en el 

año 2016? 

¿Cómo se relacionan las Cualidades de liderazgo con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C en el 
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año 2016? 

¿Cómo se relacionan la consideración individual de liderazgo con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú 

S.A.C en el año 2016? 

 
 

1.5 Justificación del Estudio 
 

De acuerdo al nivel de relevancia que tienen esta investigación para con 

la corporacion TGESTIONA DEL PERU S.A.C. se busca renovar el desempeño 

de los trabajadores de esta empresa.  

Conveniencia: En estos tiempos las mejores empresas para lograr 

laborar en varios países a nivel mundial, son aquellas que generan recompensas 

equitativas satisfacción entre sus trabajadores. El sector de talento humanos de 

toda institucion está tomando importancia en el desarrollo de cada institución. En 

este caso ahondamos en el factor humano ya que es el que hace posible o no 

alcanzar las metas y los objetivos trazados. Un buen liderazgo es uno de los 

principales factores para tener a los colaboradores motivados y con altos niveles 

de desempeño laboral, fortaleciendo la relación entre empresa y el empleado, 

logrando así la satisfacción laboral y el cumplimiento de metas. 

 

1.6 Hipótesis 
 

Hipótesis General. 

 
 Existe relación elocuente entre el liderazgo y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, 

Distrito Miraflores, año 2016. 

Hipótesis Específicas. 

 
 Existe relación elocuente entre las habilidades de liderazgo y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona 

del Perú S.A.C, Distrito Miraflores, año 2016. 

 Existe relación elocuente entre las cualidades de liderazgo y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona 

del Perú S.A.C, Distrito Miraflores, año 2016. 
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 Existe relación elocuente entre la dimensión consideración 

individual de liderazgo con relaciona al desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 

Miraflores, año 2016. 

 

1.7 Objetivos 

 
General 

 Diagnosticar la relaciona del liderazgo con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C en el 

año 2016 

Específicos  

 Diagnosticar la relación de las habilidades de liderazgo con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona 

del Perú S.A.C en el año 2016 

 Diagnosticar la relación de las cualidades de liderazgo con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona 

del Perú S.A.C en el año 2016 

 Diagnosticar la relación de la consideración individual de liderazgo 

con el desempeño laboral de los trabajadores la empresa 

Tgestiona del Perú S.A.C en el año 2016 
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II Método 
 

2.1 Diseño de Investigación Según UCV 
 

La investigación es de diseño no experimental, de corte transversal; según 

Hernández, et al. (2010) afirma: “no experimental ya que no se realiza 

procedimientos deliberados de las variables y transversal, puesto que 

selecciona datos en solo momento dado” (p. 151). 

Diagrama: 
 

 
 

Método 

Deductivo 

 
Para definir el método deductivo, Hernández sostiene al respecto: 

 
De acuerdo con la tactica hipotético deductivo, la lógica de la exploracion científica 

se basa en la representacion de una ley universal y en el fundamentacion de 

supeditar iniciales destacados que constituyen la hipotesis esencial para la 

edificacion de teorías. Dicha ley general se desvia de especulaciones o hipotesis 

más que de fundamentos inductivistas. Así las cosas, la ley global puede pertenecer 

a una proposición como la siguiente: Si “X sucede, Y sucede” o en forma estocástica: 

“X sucede si Y sucede con probabilidad P.”(2008, p. 186). 

Tipos de estudio 
 

Descriptivo – Correlacional 

 
Descriptivo 

 
“Los estudios descriptivos indagan o recoger la asesoría de modo 

autonomo o coordinada sobre las opiniones o variantes a las que expone” 

(Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 80). 
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Correlacional 

 
“Los estudios conexiónales posee como intencion comprender la relación 

o nivel de asociación que se halle entre dos o más opinones, categorías o 

variables en un entorno en caracteristico” (Hernández, et al, 2010, p. 81). 

2.2 Variables, operacionalización. 

 
Variable X: Liderazgo 

 
Según Castañeda (s.f., 21) “Liderazgo es el conjunto de cualidades y 

habilidades positivas como la honradez, la congruencia, la 

consideración, etc. Que motivan y permiten a un persona a conducir un 

conjunto de individuos al logro de fines superiores por por principios y 

valores de alto contenido moral”. 

Dimensiones: Habilidades, Cualidades, Consideración individual 

 
Variable Y: Desempeño laboral 

 
El desempeño laboral es el rendimiento y la actuación que manifiesta el trabajador 

al realizar las tareas principales que exige el puesto en el contexto laboral específico 

de actuación, lo cual permite mostrar su idoneidad. Es en el desempeño laboral 

donde el trabajador manifiesta las competencias laborales en las que se integran, 

como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, 

motivaciones características personales y valores que contribuyen a alcanzar los 

resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, 

productivas y de servicios de la empresa. (Morales, 2009, p.85) 

Dimensiones: Responsabilidad, Motivación, Productividad 
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Variabl
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Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

ITEMS 

    Relacionarse  1 

    
contundentes 

 
2, 3 

   habilidades   

    acción  4, 5 

  

V
1

: 
L

id
e

ra
z
g

o
 

Liderazgo es el conjunto de cualidades y 

habilidades positivas tales como la honestidad, la 

congruencia, la consideración, etc. Que motivan y 

permiten a un individuo conducir a un grupo de 

personas al logro de fines superiores 

(Castañeda, s.f., p. 21). 

 
Se utilizó dos 

cuestionarios de tipo Likert 

uno para la variable 

independiente y otro 

para la variable 

dependiente. 

  
 

Capacidad de mando 

Escala de Likert: 
 

 

   
5= Siempre 

4= Casi siempre 

3= A veces 

2= Casi nunca 

1= Nunca 

   
 

6 

cualidades coherente 7, 8 

convincente 9, 10 

    Trato personal 11, 12 

   Consideración 
       individual 

   

    apoyo  13,14 

  

El desempeño laboral es el rendimiento y la actuación que 

manifiesta el trabajador al realizar las labores esenciales que 

exige el cargo en el entorno laboral específico de conducta, lo 

cual permite mostrar su idoneidad. Es en el desempeño 

laboral donde el trabajador manifiesta las competencias 

laborales en las que se integran, como un sistema, 

conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, 

actitudes, motivaciones características personales y valores 

que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en 

correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de 

servicios de la empresa. (Morales, 2009, p.85) 

  Asistencia y 
puntualidad 
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Responsabil

idad 

    

 V
2

: 
D

e
s
e
m

p
e
ñ

o
 

la
b
o

ra
l 

 Vocación de 
servicio 

Escala de Likert: 
 

 
5= Siempre 

4= Casi siempre 

3= A veces 

2= Casi nunca 

1= Nunca 

16, 17 

 

Se utilizó dos 

cuestionarios de tipo Likert 

uno para la variable 

independiente y otro para la 

variable dependiente. 

 
Reconocimiento 18,  19 

Motivación 
Incentivos 19 

herramientas 21 

  Productividad Eficiencia  22, 23, 24 
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 Recursos disponibles 25 
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2.3 Población y muestra 
 

La población que se tiene como objeto de esta investigación está constituido por un total 
de 30 trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, ubicado en el distrito de 
Miraflores provincia de lima 

La muestra de la investigación es de 30 trabajadores de la empresa 

Tgestiona del Perú S.A.C, ubicado en el distrito de Miraflores provincia de lima 

 

 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

Las técnicas e instrumento que se utilizó en la investigación son las 

siguientes: 

Técnica: Encuestas que se aplicó a los trabajadores, con el fin de recabar 

información sobre la investigación. 

 
Instrumento: 1 cuestionarios de tipo Likert uno para la variante libre y otro 

para la variante dependiente. 

 
Validación y confiabilidad del instrumento 

Tabla N° 3: Variable independiente: liderazgo 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,923 14 

 
 
 

 

Interpretación: 

De acuerdo a lo examinado mediante la Estadístico de Fiabilidad Alfa de 

Cronbach en el Cuadro N° 3 se puede ver que el nivel de confianza de la variante 

en estudio es de 0.923, lo que nos indica que tiene un nivel de fiabilidad elevada, 

valor idoneo que indica que la herramienta crea resultados consientes y 

coherentes 
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Tabla N° 4: Variable dependiente: Desempeño laboral 
 
 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,831 11 

 
COEFICIENTE RELACIÓN 

0,00 a +/-0,20 Muy baja 

0,20 a 0,40 Baja 

0.40 a 0.60 Regular 

0,60 a 0,80 Aceptable 

0,80 a 1,00 Elevada 

Fuente: Hernández (2006, p. 289) 

 

 
Interpretación: 

De acuerdo a lo examinado mediante el estadístico de Fiabilidad Alfa de 

Cronbach en el Cuadro N° 4 se observa que el nivel de confianza de la variable 

en estudio es de 0.831, lo que nos indica que tiene un nivel de fiabilidad elevada, 

valor idoneo que indica que la herramienta crea resultados consientes y 

coherentes 

2.5 Métodos de Análisis de Datos 

 Análisis Descriptivo - Correlacional: Para los análisis descriptivos se 

utilizaron las tablas de frecuencia y gráfico para cada pregunta a través del 

programa SPSS, para luego ser interpretada y poder en ello describir el 

comportamiento de las variables en una población. 

 Análisis ligado a la hipótesis: En la posterior indagacion para demostrar 

las hipótesis se uzo en el examen de conexion de Spearman en el programa 

estadístico SPSS.  

Las variantes a tomar para aceptar la hipótesis son entre 0,00 a 0.19 

considerado como conexión muy menuda, entre 0.20 a 0.39 es menuda la 

conexión, entre 0.40 a 0.59 es moderada la conexión, entre 0.60 a 0.79 es buena 

la conexión y finalmente entre 0.80 a 1 considerado como muy buena la conexión. 
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Capitulo III 



32 
 

III. Resultados. 

Pruebas paramétricas 

Para la aprobación de las hipótesis, se realizara el estudio de normalidad, la cual 

será realizado a través del ensayo de Shapiro-Wilk, esto debido a que el tamaño 

de la muestra es 30 encuestados 

 
Pruebas de normalidad de la hipótesis general 

 

 
Tabla N° 5 Pruebas de Normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova
 
 Shapiro-Wilk  

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

VARIABLELIDERAZGO ,268 30 ,000 ,836 30 ,000 

VARIABLEDESEMPEÑOL ,281 30 ,000 ,823 30 ,000 

ABORAL       

a. Corrección de la significación de Lilliefors      

 
 

En el tabla N° 5 la prueba de Shapiro-Wilk con la corrección de Lilliefors, el valor 

de p está en “Sig.” p=0.000 y p=0.000, esto quiere decir que p es menor de 0.05, 

asumimos que nuestras variables no siguen una distribución normal, por ende 

refutamos la normalidad de datos, por lo tanto es no paramétrica. 

Pruebas de normalidad de la hipótesis especifica 1 
 
 

Tabla N° 6 Pruebas de Normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova
 
 Shapiro-Wilk  

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

DIMHABILIDADES ,193 30 ,006 ,879 30 ,003 

VARIABLEDESEMPEÑOL ,281 30 ,000 ,823 30 ,000 

ABORAL       

a. Corrección de la significación de Lilliefors      

 

En el tabla N° 6 el ensayo de Shapiro-Wilk con el cambio de Lilliefors, el valor de 

p está en “Sig.” p=0.003 y p=0.000, esto quiere decir que p es menor de 0.05, 

asumimos que nuestras variables no siguen una distribución normal, por ende 

refutamos la normalidad de datos, por lo tanto es no paramétrica. 
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Pruebas de normalidad de la hipótesis especifica 2 
 
 

Tabla N° 7 Pruebas de Normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova
 
 Shapiro-Wilk  

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

DIMCUALIDADES ,280 30 ,000 ,825 30 ,000 

VARIABLEDESEMPEÑOL 

ABORAL 

,281 30 ,000 ,823 30 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors      

 

En el tabla N° 7 el ensayo de Shapiro-Wilk con el cambio de Lilliefors, el valor de 

p está en “Sig.” p=0.000 y p=0.000, esto quiere decir que p es menor de 0.05, 

asumimos que nuestras variables no siguen una distribución normal, por ende 

refutamos la normalidad de datos, por lo tanto es no paramétrica. 

 
Pruebas de normalidad de la hipótesis especifica 3 

 
 

Tabla N° 8       

 Kolmogorov - Smirnova
 Shapiro - Wilk  

Estadísti. gl Sig. Estadístico gl Sig. 

DIMCONSIDERACIONINDI 

VIDUAL 

,182 30 ,013 ,921 30 ,028 

VARIABLEDESEMPEÑOLA 

BORAL 

,281 30 ,000 ,823 30 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors      

 

En el tabla N° 8 la prueba de Shapiro-Wilk con la corrección de Lilliefors, el valor 

de p está en “Sig.” p=0.028 y p=0.000, esto quiere decir que p es menor de 0.05, 

asumimos que nuestras variables no siguen una distribución normal, por ende 

refutamos la normalidad de datos, por lo tanto es no paramétrica. 
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Prueba de Hipótesis 

 
Hipótesis General. 

 
H0: No existe relación elocuente entre el liderazgo y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 

Miraflores, año 2016 

H1: Existe relación elocuente entre el liderazgo y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 

Miraflores, año 2016 

 
Tabla N° 9 CORRELACIONES 

 VARIABLELIDE 
RAZGO 

VARIABLEDESEMPE 
ÑOLABORAL 

Rho de Spearman 
Coeficiente de 

conexión 

Sig. (bilateral) 
N 

  

VARIABLELIDERAZGO 
1,000 

. 
30 

,917** 
,000 

30 

 
VARIABLEDESEMPEÑ 
OLABORAL 

Coeficiente de 

conexión 
Sig. (bilateral) 

N 

,917** 
,000 

30 

1,000 
. 

30 

**. La conexión es elocuente al nivel 0,01 (bilateral).   

 

En el tabla N° 9 observamos que p-valor = 0.000 < α= 0.05, luego con un 5% de 

nivel de relevancia y a partir de la aclaracion, se refuta la hipótesis nula (H0), es 

decir, hay conexión estadísticamente elocuente (directa y positiva: 0,917) entre 

la variable liderazgo y su relación con el desempeño laboral eficiente de los 

trabajadores de la empresa “Tgestiona” del PERÚ S.A.C, distrito Miraflores año 

2016. 

 
HIPÓTESIS ESPECIFICO 1: 

H0: No existe relación elocuente entre las habilidades de liderazgo y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, 

Distrito Miraflores, año 2016 

H1: Existe relación elocuente entre las habilidades de liderazgo y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 

Miraflores, año 2016 
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Tabla N° 10 CORRELACIONES 

 
DIMHABILIDADES VARIABLEDESEMP 

EÑOLABORAL 

Rho de Spearman Coeficiente de 

conexión 

Sig. (bilateral) 

N 

  

 
DIMHABILIDADES 

1,000 

. 

30 

,908**
 

,000 

30 

 
Coeficiente de  

,908**
 

,000 

30 

 
1,000 

. 

30 

VARIABLEDESEMPEÑO conexión 

LABORAL Sig. (bilateral) 

 N 

**. La conexión es elocuente al nivel 0,01 (bilateral).   

En el tabla N° 10 observamos que p-valor = 0.000 < α= 0.05, luego con un 5% 

de nivel de relevancia y a partir de la información, se refuta la hipótesis nula (H0), 

es decir, hay conexión estadísticamente elocuente (directa y positiva: 0,908) 

entre la dimensión habilidades de liderazgo y su relación con el desempeño 

laboral eficiente de los trabajadores de la empresa “Tgestiona” del PERÚ S.A.C, 

distrito Miraflores año 2016. 

 
HIPÓTESIS ESPECIFICO 2: 

 
H0: Existe relación elocuente entre las cualidades de liderazgo y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 

Miraflores, año 2016 

H1: Existe relación elocuente entre las cualidades de liderazgo y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 

Miraflores, año 2016 

 
 
 

Tabla N° 11  CORRELACIONES 

 
DIMCUALIDA 

DES 

VARIABLEDE 

SEMPEÑOLA 

BORAL 

Rho de Spearman    

 Coeficiente de conexión 1,000 ,794**
 

DIMCUALIDADES Sig. (bilateral) . ,000 

 N 30 30 
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VARIABLEDESEMPEÑO 

LABORAL 

 

Coeficiente de conexión 

Sig. (bilateral) 

N 

,794**
 

,000 

30 

 

1,000 

. 

30 

**. La conexión es elocuente al nivel 0,01 (bilateral).   

 

En el tabla N° 11 observamos que p-valor = 0.000 < α= 0.05, luego con un 5% 

de nivel de relevancia y a partir de la aclaracion, se refuta la hipótesis nula (H0), 

es decir, hay conexión estadísticamente elocuente (directa y positiva: 0,794) 

entre la dimensión cualidades de liderazgo y su relación con el desempeño 

laboral eficiente de los trabajadores de la empresa “Tgestiona” del PERÚ S.A.C, 

distrito Miraflores año 2016. 

HIPÓTESIS ESPECIFICO 3: 

 
H0: No existe relación elocuente entre la dimensión consideración individual de 

liderazgo con relaciona al desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito Miraflores, año 2016 

H1: Existe relación elocuente entre la dimensión consideración individual de 

liderazgo con relaciona al desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito Miraflores, año 2016 

 

 
Tabla N° 12 CORRELACIONES 

 DIMCONSIDE 

RACIONINDI 

VIDUAL 

VARIABLEDE 

SEMPEÑOLA 

BORAL 

 
DIMCONSIDERACIONIN 

DIVIDUAL 

Coeficiente de conexión 

Sig. (bilateral) 

N 

1,000 

. 

30 

,914**
 

,000 

30 

Rho de Spearman    

 

VARIABLEDESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de conexión 

Sig. (bilateral) 

N 

,914**
 

,000 

30 

1,000 

. 

30 

**. La conexión es elocuente al nivel 0,01 (bilateral).   

 

En el tabla N° 12 observamos que p-valor = 0.000 < α= 0.05, luego con un 5% 

de nivel de relevancia y a partir de la aclaracion, se refuta la hipótesis nula (H0), 

es decir, hay conexión estadísticamente elocuente (directa y positiva: 0,914) 

entre la dimensión consideración individual su relación con el desempeño 
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laboral de los trabajadores de la empresa “Tgestiona” del PERÚ S.A.C, distrito 

Miraflores año 2016. 

 

 
R. Martinez, Tuya, M. Martinez, Pérez y Cánovas (Abril, Junio, 2009, p. 

9) indican que diversos autores ofrecen escalas de interpretación, la cual se 

detalla a continuación: 

ESCALA 4: RANGO RELACIÓN 
 
 
 
 

 
COEFICIENTE RELACIÓN 

0 – 0,25 Escasa o nula 

0,26 - 0,50 Débil 

0,51 - 0,75 Entre moderada y 

fuerte 

0,76 - 1,00 Entre fuerte y perfecta 

Tablas y gráficos de frecuencias. 

Resultados de la variable liderazgo 

 
Tabla N° 13 HABILIDADES (agrupado) 

  
Frecuencia 

 
Porcentaje 

 
Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 9 30,0 30,0 30,0 

casi nunca 9 30,0 30,0 60,0 

A veces 6 20,0 20,0 80,0 
Válidos     

casi siempre 3 10,0 10,0 90,0 

Siempre 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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FIGURA N° 1 
 

 
 

Interpretación y comentario 
 

Según los resultados, se observa que el 30% de la población nunca está de 

acuerdo con la dimensión estudiada, habilidades de liderazgo, otro 30% indica 

que casi nunca está de acuerdo con la dimensión en estudio un 20% a veces, un 

10% casi siempre y por ultimo un 10% siempre está de acuerdo con la dimensión 

estudiada. 

 
 

 
Tabla N° 14 CUALIDADES (agrupado) 

   
Frecuencia 

 
Porcentaje 

 
Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Nunca 9 30,0 30,0 30,0 

 Casi nunca 12 40,0 40,0 70,0 

Válidos A veces 6 20,0 20,0 90,0 

 Siempre 3 10,0 10,0 100,0 

 Total 30 100,0 100,0  
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FIGURA N° 2 

 

 

Interpretación y comentario 
 

Según los resultados, se observa que el 30% de la población nunca está de 

acuerdo con la dimensión estudiada, Cualidades de liderazgo, un 40% indica que 

casi nunca está de acuerdo con la dimensión en estudio, un 20% a veces y un 

10% Siempre. 
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Tabla N° 15 CONSIDERACIÓNINDIVIDUAL (agrupado) 
   

Frecuencia 

 
Porcentaje 

 
Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Nunca 6 20,0 20,0 20,0 

 Casi nunca 12 40,0 40,0 60,0 

Válidos Casi siempre 3 10,0 10,0 70,0 

 Siempre 9 30,0 30,0 100,0 

 Total 30 100,0 100,0  

 

FIGURA N° 3 
 
 

 
 

 
Interpretación y comentario 

 
Según los resultados, se observa que el 20% de la población nunca está de 

acuerdo con la dimensión estudiada, Consideración individual de liderazgo, un 

40% indica que casi nunca está de acuerdo con la dimensión en estudio, un 10% 

casi siempre y un 30% Siempre. 
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Tabla N° 16 RESPONSABILIDAD (agrupado) 
  

Frecuencia 

 
Porcentaje 

 
Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 18 60,0 60,0 60,0 

A veces 6 20,0 20,0 80,0 
Válidos     

Siempre 6 20,0 20,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

FIGURA N° 4 
 
 
 

 
 
 

Interpretación y comentario 

 
Según los resultados, se observa que el 60% de la población nunca está de 

acuerdo con la dimensión estudiada, Responsabilidad, un 20% indica que casi 

nunca está de acuerdo con la dimensión en estudio y un 20% siempre. 
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Tabla N° 17 MOTIVACIÓN (agrupado) 

   
Frecuencia 

 
Porcentaje 

 
Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Nunca 9 30,0 30,0 30,0 

 
Válidos 

A veces 18 60,0 60,0 90,0 

 Siempre 3 10,0 10,0 100,0 

 Total 30 100,0 100,0  

 

FIGURA N° 5 
 

 

 
 
 

 
Interpretación y comentario 

 

 
Según los resultados, se observa que el 30% de la población nunca está de 

acuerdo con la dimensión estudiada, Motivación, un 60% indica que a veces está 

de acuerdo con la dimensión en estudio y un 10% siempre. 
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Tabla N° 18 PRODUCTIVIDAD (agrupado) 

   
Frecuencia 

 
Porcentaje 

 
Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Nunca 18 60,0 60,0 60,0 

 
Válidos 

A veces 3 10,0 10,0 70,0 

 Siempre 9 30,0 30,0 100,0 

 Total 30 100,0 100,0  

 

FIGURA N° 6 
 

 
 
 

 
Interpretación y comentario 

 

 
Según los resultados, se observa que el 60% de la población nunca está de 

acuerdo con la dimensión estudiada, Productividad, un 10% indica que a veces 

está de acuerdo con la dimensión en estudio y un 10% siempre. 
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CAPITULÓ IV 
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VI. DISCUSIÓN. 

 
Discusión del Objetivo e Hipótesis General 

 
Se tuvo como objetivo determinar cómo se relaciona el liderazgo con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C. 

Año 2016. De acuerdo a la prueba de hipótesis y análisis del cuadro de 

resultados del estadístico de Rho Spearman observamos en el cuadro que p- 

valor = 0.000 < α= 0.05, luego con un 5% de nivel de relevancia y a partir de la 

información, se refuta la hipótesis nula (H0), es decir, hay conexión 

estadísticamente elocuente (directa y positiva: 0,917) entre la variable liderazgo 

y su relación con el desempeño laboral eficiente de los trabajadores de la empresa 

“Tgestiona” del PERÚ S.A.C, distrito Miraflores año 2016. 

 
Así mismo la investigación científica desarrollada por Dávila, M. (2014) 

tesis “liderazgo y motivación laboral del Consorcio Supervisión Gambetta, callao, 

2014”. 

Según los resultados obtenidos en la prueba estadística de Rho 

Spearman, para las hipótesis existe una conexión de 0,813 con un valor 

calculado de p = 0.000 a un nivel de relevancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica 

que la conexión es positiva, estos resultados coinciden con nuestra investigación 

siendo nuestros resultados una conexión estadísticamente valiosa y concreta y 

positiva de 0,917 con una valoración calculada de p-valor = 0.000 

De tal manera Sobre la teoría del Big Bang, Tuya sostiene lo siguiente: 

Esta teoría cercana al marxismo, explica la existencia de líderes como producto 

de las grandes crisis y acontecimientos, pues estos hechos son los que dan paso 

a la aparición de líderes investidos de un poder extraordinario que les permite 

ejercer influencia poderosa en los demás miembros de la sociedad para hacer 

frente a las circunstancias especiales y graves que la situación les planteara. Los 

grandes hechos, las circunstancias sociales, los cambios que inevitablemente 

sufre la sociedad en su largo proceso de maduración, explican la aparición de 

líderes quienes, preocupados por el porvenir de sus pueblos, dejan todos sus 

proyectos personales para entregarse de lleno al estudio de su realidad con una 
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pasión de veras admirable y así poder determinar cuál es la orientación que 

deben darle a sus respectivas comunidades. (1997, p. 165). 

 

 
Discusión del Objetivo e Hipótesis específica 1. 

 
Referente al primer objetivo específico la relación de las habilidades de 

liderazgo con el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona 

del Perú S.A.C. Año 2016. De acuerdo a la prueba de hipótesis y análisis del 

cuadro de resultados en base al estadístico de Rho Spearman observamos en el 

cuadro que p-valor = 0.000 < α= 0.05, luego con un 5% de nivel de relevancia y a 

partir de la información, se refuta la hipótesis nula (H0), es decir, hay conexión 

estadísticamente elocuente (directa y positiva: 0,908) entre la dimensión 

habilidades de liderazgo y su relación con el desempeño laboral eficiente de los 

trabajadores de la empresa “Tgestiona” del PERÚ S.A.C, distrito Miraflores año 

2016. 

Así mismo la investigación científica desarrollada por Santiago N. (2014) 

tesis “liderazgo transformacional y desempeño laboral en el área de ventas de la 

empresa Atento, Ate, 2014” previa la obtención del título de licenciada en 

administración. Siendo el resultado de la investigación. 

Según los resultados obtenidos en la prueba estadística de Rho 

Spearman, para las hipótesis existe conexión positiva y elocuente entre las dos 

variables liderazgo transformacional y desempeño laboral, hallándose una 

conexión de 0.749 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de relevancia 

de 0.01 (bilateral); lo cual indica que la conexión es buena, estos resultados 

coinciden con nuestra investigación teniendo como resultados una conexión 

estadísticamente elocuentemente directa y eficazde 0,908 con un valor calculado 

de p-valor = 0.000 
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Discusión del Objetivo e Hipótesis específica 2 

Referente al segundo objetivo planteado determinar la relación de las 

cualidades de liderazgo con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Tgestiona del Perú S.A.C en el año 2016. De acuerdo a la prueba de 

hipótesis y análisis del cuadro de resultados en base al estadístico de Rho 

Spearman observamos en el cuadro que p-valor = 0.000 < α= 0.05, luego con un 

5% de nivel de relevancia y a partir de la información, se refuta la hipótesis nula 

(H0), es decir, hay conexión estadísticamente elocuente (directa y positiva: 

0,794) entre la dimensión cualidades de liderazgo y su relación con el 

desempeño laboral eficiente de los trabajadores de la empresa “Tgestiona” del 

PERÚ S.A.C, distrito Miraflores año 2016. 

Así mismo la investigación científica desarrollada por Morí S. (2012) tesis 

“el liderazgo y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa control service group S.A.C,”. 

concluyen que el liderazgo influye en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa control service Group S.A.C. esto se debe a que en 

la empresa no hay un líder, por lo tanto no tiene objetivos ni metas que cumplir 

ya que no hay una visión. 

Según Castañeda (s.f., 21) “Liderazgo es el conjunto de cualidades y habilidades 

positivas como la honradez, la congruencia, la consideración, etc. Que motivan 

y acepta a un persona a dirigir un conjunto de individuos al logro de fines 

extraudinarios por principios y valores de alto capacidad moral”. 

Discusión del Objetivo e Hipótesis específica 3 

 
Referente al tercer objetivo planteado determinar la relación de la 

consideración individual de liderazgo con el desempeño laboral de los 

trabajadores la empresa Tgestiona del Perú S.A.C en el año 2016. De acuerdo 

a la prueba de hipótesis y análisis del cuadro de resultados en base al estadístico 

de Rho Spearman observamos en el cuadro que p-valor = 0.000 < α= 0.05, luego 

con un 5% de nivel de relevancia y a partir de la información, se refuta la hipótesis 

nula (H0), es decir, hay conexión estadísticamente elocuente (directa y positiva: 

0,834) entre la dimensión consideración individual su relación con el 
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desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “Tgestiona” del PERÚ 

S.A.C, distrito Miraflores año 2016. 

Así mismo la investigación científica desarrollada por Inga, Y. (2015) tesis 

“liderazgo pedagógico y desempeño docente en las instituciones educativas del 

distrito de san Vicente – Cañete”, 2014”. 

Según los resultados obtenidos en la prueba estadística de Rho 

Spearman, para las hipótesis si existe conexión positiva y elocuente entre las dos 

variables liderazgo pedagógico y desempeño docente hallándose una conexión 

de 0.721 con un valor calculado para p = 0.000 < 0.05, por lo tanto se refuta la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: existe relación directa y elocuente 

entre el liderazgo pedagógico y desempeño docente en las instituciones 

educativas del distrito de san Vicente – Cañete”, 2014. , estos resultados 

coinciden con nuestra investigación teniendo como resultados una conexión 

estadísticamente elocuentemente directa y eficaz de 0,834 con un valor calculado 

de p-valor = 0.000. 
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V. CONCLUCIONES. 

 
5.1. CONCLUSIONES. 

 
Primera.- Se ha determinado que el liderazgo se relaciona con en el desempeño 

laboral, esto es de acuerdo a la apreciación mayoritaria y contundente de los 

trabajadores. 

Segunda.- Se ha determinado que las habilidades de liderazgo se relacionan 

con el desempeño laboral, esto es de acuerdo a la apreciación mayoritaria y 

contundente de los trabajadores. 
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Tercera.- Se ha determinado que las cualidades de liderazgo se relacionan con 

el desempeño laboral, esto es de acuerdo a la apreciación mayoritaria y 

contundente de los trabajadores. 

Cuarta.- Se ha determinado que la consideración individual de liderazgo se 

relaciona con el desempeño laboral, esto es de acuerdo a la apreciación 

mayoritaria y contundente de los trabajadores. 



52 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

CAPÍTULO VI 
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VI. SUGERENCIAS. 

 
6.1. SUGERENCIAS. 

 
Primera.- La empresa Tgestiona del Perú debe preparar a los jefes de área 

en cursos de liderazgo e implementar las mejoras en los grupos de trabajo. 

Segunda. - Los gerentes y supervisores de área de la empresa Tgestiona del 

Perú deben desarrollar nuevas habilidades de liderazgo para ponerlas en 

práctica en los grupos de trabajo.  

Tercera.- Los gerentes y supervisores de las empresas en general y 

específicamente de la empresa Tgestiona del Perú deben ser considerados 

con los problemas y errores de sus colaboradores, esto mejoraría el vínculo 

entre líder y subordinado para que así se forme un mejor clima organizacional 

lo cual repercutiría en el desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 



54 
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CUESTIONARIO DIRIGIDO A TRABAJADORES PARA EVALUAR EL 

LIDERAZGO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA EMPRESA TGESTIONA DEL PERÚ S.A.C. 2016 

1. INSTRUCCIONES PARA EL RELLENADO DEL CUESTIONARIO 

Estimado (a) lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las 

posibles categorías de respuestas que van del 1 al 5 considerando que: 

1= Nunca 2= casi nunca 3= A veces 

4= casi siempre 5=Siempre 
 
 

 
N° VARIABLE: LIDERAZGO 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Habilidades 

1 
Considera que el supervisor mantiene interrelación con las 

personas del grupo por medio del dialogo 

     

2 
Cree que el supervisor utiliza sus habilidades (sabiduría, 

carácter, acción, etc.) para motivar al grupo de trabajo 

     

3 
Considera que el supervisor motiva a las personas para 

actuar, involucrando a todo el grupo. 

     

 
4 

Considera que el supervisor busca la retroalimentación para 

la solución de problemas en colaboración con los 

trabajadores 

     

5 
Cree que el supervisor inicia e impulsa los cambios 

necesarios con energía y responsabilidad en la empresa 

     

Dimensión 2: cualidades 

6 
Considera que el supervisor delega autoridad y 

responsabilidad a los trabajadores 

     

7 
Considera que el supervisor se encarga de implementar 

nuevas estrategias de trabajo 
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8 
Considera que el supervisor es coherente con las decisiones 

que toma 

     

 

 
9 

Considera que el supervisor es convincente con las acciones 

que realiza 

     

10 
Considera que el supervisor tiene la habilidad de atraer a las 

personas y mantenerlas unidas 

     

Dimensión 3: Consideración individual 

11 Cree que el supervisor es optimista con el trabajo que realiza      

 

 
12 

El supervisor manifiesta interés por lo valioso de sus aportes 

para resolver problemas en la empresa 

     

13 
Crees que el supervisor es tolerante con tus fracasos o 

errores 

     

14 
Está usted satisfecho con el apoyo que recibe del supervisor 

cuando se presentan problemas de trabajo en la empresa 

     

N° VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Responsabilidad  

15 
Crees que tus compañeros son puntuales en el cumplimiento 

de sus labores 

     

16 
Crees que el resultado del trabajo muestra cual es el nivel de 

vocación de servicio de tus compañeros 

     

17 
Consideras que la vocación de servicio es indispensable para 

realizar las labores en este grupo de trabajo 

     

Dimensión 2: Motivación 

18 
Crees que tus compañeros necesitan ser reconocido cuando 

cumplen con sus objetivos 
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19 
La empresa suele reconocer tus logros cuando alcanzas los 

objetivos planteados 

     

20 
Considera que los incentivos que brinda la empresa por el 

cumplimento de objetivos es el adecuado 

     

21 
Crees que la institución te da las herramientas adecuadas 

para poder optimizar tu desempeño laboral 

     

Dimensión 3: Productividad 

22 
Consideras que el grupo es eficiente al momento de realizas 

sus labores 

     

23 
Consideras que puedes resolver problemas importantes 

proyectándote al futuro 

     

24 
Consideras que siempre eres el primero en anticiparte para 

apoyar al grupo. 

     

25 
Crees que la empresa te brinda los conocimientos necesarios 

para poder desempeñar tus labores adecuadamente 
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ANEXO 2. - MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

“Liderazgo y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Tgestiona del Perú S.A.C. en el año 2015” 

 
 

Problema Principal: 

 
 

Objetivo General: 

 
 

Hipótesis General: 

 
• Existe relación elocuente 

entre el liderazgo y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

empresa Tgestiona del Perú S.A.C, 

Distrito Miraflores, año 2016. 

 

 

 
Variable X 

 

Liderazgo 

 

 

 

 

Variable Y 
 
Desempeño laboral 

 
 

TIPO DE ESTUDIO: 

 
Descriptivo- Correlacional 

 
DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN: No 

experimental y transversal 

 
POBLACIÓN 

 
30 trabajadores. 

 
MUESTRA: no aplica. 

 
MÉTODO DE 

INVESTIGACIÓN: Método 

cuantitativo. 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS DE 

RECOLECCIÓN DE 

DATOS 

Análisis de confiabilidad 

del instrumento: Alfa de 

Cronbach de las 

encuestas. 

 

MÉTODOS DE ANÁLISIS 

DE DATOS 

Análisis cuantitativo en el 

SPSS 20 

¿Cómo se relación el liderazgo con • Determinar la relaciona del 

el desempeño laboral de los liderazgo con el desempeño laboral de 

trabajadores de la empresa los trabajadores de la empresa 

Tgestiona del Perú S.A.C en el año Tgestiona del Perú S.A.C en el año 

2016? 2016 

Problemas Específicos: Objetivos Específicos: Hipótesis Específicos: 

 

Existe relación elocuente entre las 
habilidades de liderazgo y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 
Miraflores, año 2016. 

 

Existe relación elocuente entre las 
cualidades de liderazgo y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 
Miraflores, año 2016. 

 

Existe relación elocuente entre la 

dimensión consideración individual 

de liderazgo con relaciona al 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa 

Tgestiona del Perú S.A.C, Distrito 

Miraflores, año 2016. 

¿Cómo se relacionan las Determinar la relación de las 

habilidades de liderazgo con el habilidades   de   liderazgo con el 

desempeño laboral de los desempeño laboral de los trabajadores 

trabajadores de la empresa de la empresa Tgestiona del Perú 

Tgestiona del Perú S.A.C en el año S.A.C en el año 2016 

2016?  

¿Cómo se relacionan las Determinar la relación de las 

Cualidades de liderazgo con el cualidades de liderazgo con el 

desempeño laboral de los desempeño laboral de los trabajadores 

trabajadores de la empresa de la empresa Tgestiona del Perú 

Tgestiona del Perú S.A.C en el año S.A.C en el año 2016 

2016?  

 Determinar la relación de la 

¿Cómo se relacionan la consideración individual de liderazgo 

consideración individual de con el desempeño laboral de los 

liderazgo con el desempeño trabajadores la empresa Tgestiona del 

laboral de los trabajadores de la Perú S.A.C en el año 2016 

empresa Tgestiona del Perú S.A.C  

en el año 2016?  
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