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Resumen

La realizacion del presente estudio se encuentra relacionado con el objetivo 8 del
desarrollo sostenible debido a que fomenta la realizacién de actividades para la
inclusividad y la sostenibilidad, tuvo como objetivo de determinar la relacion entre
el liderazgo y el desemperio laboral en las empresas del sector hotelero del Distrito
de Tarapoto, 2024. La investigacion fue tipo basica, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y de corte transversal, cuya muestra
fue de 87 colaboradores, fia técnica fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de la variable liderazgo es
medio; igual manera el nivel de la variable desempefio laboral es medio, ademas,
se determind que existe correlacion positiva muy alta y relacion significativa entre
las dimensiones del liderazgo y el desempefio laboral. Concluyendo que, existe
relacion positiva muy alta y significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral
en las empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024, con un Rho de
Spearman de 0.977, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, el

coeficiente de determinacion fue 95,45 % de variabilidad entre variables.

Palabras clave: Liderazgo, desempefio, laboral.



Abstract

The completion of this study is related to objective 8 of sustainable development
because it encourages the implementation of activities for inclusivity and
sustainability, its objective was to determine the relationship between leadership
and work performance in companies in the hotel sector. of the District of Tarapoto,
2024. The research was basic, non-experimental design, quantitative approach,
correlational scope and cross-sectional, whose sample was 87 collaborators, the
technique was the survey and the instrument was the questionnaire. The results
determined that the level of the leadership variable is medium; Likewise, the level
of the job performance variable is medium; in addition, it was determined that there
is a very high positive correlation and significant relationship between the
dimensions of leadership and job performance. Concluding that, there is a very high
and significant positive relationship between leadership and job performance in
companies in the hotel sector of the Tarapoto District, 2024, with a Spearman's Rho
of 0.977, and a p-value equal to 0.000 (p-value < 0.01), in addition, the coefficient
of determination was 95.45% variability between variables.

Keywords: Leadership, performance, work.



INTRODUCCION

La realizacion del presente estudio se encuentra relacionado con el objetivo 8
del desarrollo sostenible debido a que fomenta la realizacion de actividades
para la inclusividad y la sostenibilidad generando espacios de trabajo
decentes donde todos puedan tener las oportunidades para generar recursos,
también se vincula con el objetivo 11 debido a que busca que las ciudades
sean mucho mas resiliente es por medio de la incorporacion de elementos de
seguridad y la incorporacion de lineamientos fundamentales que coincidan
con las necesidades ciudadanas al mismo tiempo que se entreguen los
servicios necesarios de forma inclusiva sin generar exclusiones de ningun

tipo.

A nivel internacional, las actividades turisticas han ido evolucionando
constantemente debido a la aparicion no solamente de estrategias sino
también de consumidores con una mentalidad diferente respecto a la
valorizacion de estos servicios, lo cual también ha permitido el crecimiento del
rubro hotelero provocando mejores oportunidades no solamente para quienes
ofrecen servicios relacionados con la actividad turistica sino también para
diversos sectores que de una u otra manera permiten complementar estas
prestaciones; sin embargo, en el manejo hotelero muchos de los directivos
carecen de algunos conocimientos en temas turisticos, ah si como también
existe un estilo de direccién adecuado para valorar a los colaboradores que
dia a dia brindan sus esfuerzos para poder llevar adelante los modelos de
negocios dentro de este rubro, es decir, no existen habilidades directivas y de
liderazgo que faciliten un desempefio congruente para la generacion de
resultados competitivos y la satisfaccion en el espacio laboral (Munguia-
Martinez, et al, 2023).

En Latinoameérica, el sistema hotelero poseen un papel relevante en la
generacion de empleo e ingreso dentro del sector turistico, donde es
responsable por mas de 500 mil puestos de trabajo, donde al aumentar el

desarrollo de la actividad turistica, aumenta la competencia del sector



hotelero, por otro lado, los directivos hoteleros no monitorean el desempefio
de los colaboradores, ya que estos en su gran mayoria no son personal
capacitado, ya que mas del el 20% solo muestran secundaria completa, razén
el cual no se logra cumplir los objetivos propuestos, se tiene un bajo nivel de
desempeiio por desconocimiento y poco involucramiento en las tareas
asignadas; por otra parte, un 67% no estan adaptadas a las exigencias del
mercado, lo que conlleva a que los directivos no puedan manejar de manera
eficiente el sector hotelero por problemas en cuanto a personal existente

(Banco de Desarrollo de América Latina y el Caribe, 2022).

En el Perl, se ha notado un amplio crecimiento respeto a las empresas
dedicadas a brindar servicios hoteleros, lo cual incrementa la competitividad
demanda para poder subsistir dentro de un contexto muy refido, lo cual
también hace posible la aparicion de practicas inadecuadas qué afectan
directamente a la calidad del servicio brindado a ser cliente, dentro del cual
existen colaboradores no capacitados y que poseen poco apoyo del area
gerencial hacia ellos; ademéas que el 20% de la fuerza laboral que presta
servicios dentro del sector hotelero se encuentran bajo la direccién de
empresas multinacionales, mientras que el 80% corresponde a pequeias
empresas que recientemente han iniciado sus actividades dentro del mercado,
por lo existen grandes falencias que conllevan a la generacion de experiencias
negativas debido a que no cuentan con lideres capacitados por el
direccionamiento estratégico del personal, provocando también de esta forma

gue el desempefio sea limitado (Hancco-Gomez et al,, 2021)

En la regibn San Martin, son pocas las empresas hoteleras tres estrellas
teniendo un total de 13 empresas de esa categoria segun el registro de la
Camara de Comercio y Produccién de San Martin, dentro de las cuales en su
gran mayoria desarrollan una direccibn empresarial bajo conocimientos y
conceptos empiricos desfasados que no se ajustan con las exigencias
actuales del mercado, tampoco realizan la inversion en las capacitaciones de
sus lideres para que estos tengan la capacidad de aplicar un estilo de
liderazgo coherente con las necesidades del personal para poder potenciar

2



sus competencias y generar mayores niveles de rendimiento que de una u
otra manera también beneficiaran al crecimiento de la competitividad e
empresarial para brindar servicios asequibles con las necesidades del usuario
(Ramirez, 2021).

Es asi, que las empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto existen
problemas en cuanto al tipo de liderazgo desarrollado por los directivos de las
empresas hoteleras, siendo las causas, los conocimientos empiricos en
cuanto a manejo administrativo de dichas empresas, otro de las causales son
los diferentes estilos de liderazgo que estos desarrollan, ademés del poco
involucramiento en todas las actividades claves que desarrollan dichas
empresa, el poco empoderamiento que le brindan a su personal, trayendo
como consecuencias el débil desempefio del personal, evidenciado el
incumplimiento de las actividades respecto a lo programado, donde el
incumplimiento de las metas generado por la poca competencia y el débil
involucramiento del personal de trabajo, perjudicando de manera directa los

intereses econémicos de la empresa y la marca a que representa.

Por lo expuesto lineas anteriores, se planteé como problema general: ¢ Cual
es la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en las empresas del
sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 20247?, teniendo como problemas
especificos: ¢Cual es el nivel de liderazgo en las empresas del sector
hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024?, ¢Cual es el nivel de desempefio
laboral en las empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto,
20247?,¢Cual es la relacibn entre las dimensiones del liderazgo y el
desempeiio laboral en las empresas del sector hotelero del Distrito de
Tarapoto, 2024~.

La investigacion se justific6 por conveniencia, debido a que sirvié a los
directivos de las empresas hoteleras como una herramienta importante para
el mejoramiento de la calidad dentro de la prestacion de los servicios, sobre
la relevancia social, se mejoroé la calidad de servicio brindado a cliente y con

ello poder satisfacer sus necesidades como tal, ademéas de contribuir en el



crecimiento econémico del distrito, en lo que respecta al valor teorico, se
sustentdé en conceptualizaciones tedricas y otros alcances relevantes
paragenerar nuevos conocimientos a raiz de los resultados obtenidos por
cada variable en cuanto a las implicancias practicas, entregando
sugerencias para las empresas hoteleras del distrito mejoren su estilo de
liderazgo aplicado y con ello se pueda incrementar los niveles de desempefio,
se tiene una utilidad metodolégica, donde se hizo posible que el estudio
pueda ser empleado posteriormente en otras exploraciones, por lo que se

consideré como base para seguir acrecentando el conocimiento.

Por otro lado, se planteé como objetivo general: Determinar la relacién entre
el liderazgo y el desempefio laboral en las empresas del sector hotelero del
Distrito de Tarapoto, 2024, teniendo como objetivos especificos: Identificar
el nivel de liderazgo en las empresas del sector hotelero del Distrito de
Tarapoto, 2024, Identificar el nivel de desempefio laboral en las empresas del
sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024 y Analizar la relacidén entre las
dimensiones del liderazgo y el desempefio laboral en las empresas del sector
hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024.

En cuanto a los antecedentes se tuvo a Chiquillo-Rodelo et al. (2023),
Palacios-Serna et al. (2024), y Espina-Romero et al. (2024), concluyeron gue,
el 54.2% de los colaboradores mencionaron no estar de acuerdo respecto a
los estilos de liderazgo adoptados por parte de sus directivos, esto debido a
que la gran mayoria se basa en acciones empiricas considerando las
necesidades reales del area, mientras que en cuanto al ambiente donde se
desarrollan las actividades, el 63% menciond que estas no cuentan con las
caracteristicas de seguridad y comodidad necesarias para fortalecer un clima
apropiado, también mencionaron que no se brinda la confianza respectiva
para poder desarrollar la integracibn de nuevos conocimientos para
desempenfar nuevas funciones que ayuden al crecimiento profesional, lo cual
entre las consecuencias se encuentra la desmotivacion y el bajo nivel de

rendimiento.



Ademas, Franco-Medina et al. (2023), Davila-Moran & Del Carmen Aguero-
Corzo (2023), y Flores-Pérez & Gutiérrez-Nufiez (2023), concluyeron que, hay
un vinculo fuerte de r=0,649 entre variables. Ademas, permitio realizar una
determinacién concordante con este vinculo donde se puede establecer y que
la integracién de liderazgo adecuado permitird que los colaboradores puedan
encontrar no solamente un elemento de apoyo para desempefiar sus
funciones por medio de la absorcion de sus dudas, sino que también permitira
fortalecer su crecimiento personal y profesional que ayudara a generar un
ambiente propicio para acrecentar sus conocimientos que son el camino para
lograr mejores resultados.

Asimismo, Santiago-Torner (2023), Jauregui-Arroyo et al. (2023), y Wang &
Ding (2023), concluyeron que, respecto al cuestionamiento realizado los
colaboradores en cuanto a la percepcion del tipo de liderazgo aplicado por
parte de los directivos, el 58% menciond que este se relaciona con el liderazgo
democratico, mientras que el 25% lo relacioné con el transformacional, asi
como el 17% lo consider6 como afirmativo; tomando como base estos
resultados determinaron que la incorporacion de liderazgo adecuado bajo
elementos de versatilidad permitird que los colaboradores puedan lograr una
adaptaciéon de acuerdo Asus intereses y proyecciones profesionales,
fomentando asi la apertura de un ambiente adecuado y tranquilo donde todos
puedan interactuar y puedan desarrollar la confianza para realizar sus

interrogantes hacia sus lideres para solucionar los impases.

En tanto, Polo-Escobar et al. (2023), Garcia-Salirrosas & Millones-Liza (2023),
y Guimardes-Duanne et al. (2023), concluyeron que, la digitalizaciéon es una
herramienta muy importante que también ha ganado espacio dentro de la
aplicacion de liderazgo para fomentar el desempefio Optimo de los
colaboradores, dentro del cual los principales beneficios estan relacionados
con la posibilidad de incorporar estrategias para facilitar la realizacion de las
responsabilidades, la optimizacion del tiempo, la incorporacion de sistemas de
seguridad que permiten reducir la exposicion al riesgo, entre otros; también
encontraron que con un valor de correlacién igual a 0,810, las tecnologias de

la informacion se relacionan con el desempefio de los colaboradores debido



a que fomenta el mejoramiento de la comunicacion y la simplificacion de

procesos que anteriormente ralentizaban yo lo entendimiento.

Por otro lado, Alomia-Padilla et al. (2023), Joo-Alexeis & Sanchez-Alex (2023),
Bernal-Peralta et al. (2023), concluyen que, el valor arrojado por Rho-
Spearman fue considerado significativo (Rho = 0,711) el cual permitio
establecer la importancia de abordar una descripcion competitiva de los
puestos laborales debido a que estos ayudan a generar mayores posibilidades
para que los colaboradores puedan desempefiarse eficientemente
cumpliendo sus responsabilidades adecuadamente. Por lo tanto, segun el
rango de relaciones, existe una fuerte correlacién positiva, asegurando que se
podrian obtener mejoras en el desempefio a través de la gestion 6ptima de
los puestos siempre y cuando sus funciones hayan sido delineadas de manera

precisa y adecuada.

Referente a las teorias del liderazgo se denominan a continuacion: teoria del
liderazgo del gran hombre, estd fundamentada principalmente en los
principios de direccionamiento psicoldgico de las personas para desarrollar
acciones coordinadas juntamente con su entorno hacia el logro de resultados
sobresalientes que generen beneficios comunes (Contreras-Portocarrero,
2022). La Teoria del Liderazgo Transaccional destaca por su inclinacion
hacia la designacion de funciones para que los colaboradores puedan reducir
su nivel de dependencia a los jefes, para lo cual la principal estrategia es la
utilizaciéon del didlogo para generar el entendimiento deseado (Garcia-Lirios,
2022). Teorias sobre liderazgo con mayor aceptacién, es considerada
como la guia principal para los directivos y colaboradores bajo un constructo
de ideas y acontecimientos de mutuo acuerdo para lograr el cambio

(Zamarripa-Montes et al., 2022).

En cuanto al liderazgo tuvo como autor principal a Koontz et al. (2012), es la
capacidad que poseen ciertas personas para poder desarrollar influencia
positiva sobre los demas, facilitando la apertura al didlogo y la comunicacion

para encaminar a actividades enfocadas en lograr resultados benéficos para



ambas partes. Ademas, Espina-Romero et al. (2024), lo determinaron como
una de las cualidades mas importantes que se resaltan dentro del ambito
empresarial para lograr la conformacion de un equipo de alto desempefio
capaz de lograr brindar soluciones competitivas. Asimismo, Quinde-Lituma &
Alava-Atiencie (2024), destaca que, aunque se trata de una responsabilidad
muy importante que es encargada generalmente a los directivos
organizacionales para poder incentivar el crecimiento personal y profesional

de los demas a través de un acompafamiento personalizado.

En tanto, Asslami et al. (2023), manifestaron que las habilidades de liderazgo
no siempre son heredadas o innatas dentro de las personas, para lo cual es
necesario desarrollar capacitaciones y otros procedimientos que permitan la
incorporacion de estos rasgos. Ademas, Pérez-Castafios et al. (2023),
destacaron que la importancia de esta variable dentro del campo
organizacional no solamente esta abocada hacia el direccionamiento de los
demas, sino que también permite abordar aspectos esenciales para la
generacion del cambio, con lo cual se puede brindar una apertura positiva
hacia la innovacién constante. Es importante destacar que las acciones de
liderazgo deben estar sustentadas en la comunicacién constante con los
involucrados para poder abordar decisiones en comun acuerdo (Pereyra-Lazo
et al., 2022).

Aunado a ello, Pedraja-Rejas et al. (2020), dentro del campo organizacional
es posible aplicar diversos estilos de liderazgo, para lo cual se requiere un
analisis en cuanto a las caracteristicas de los colaboradores debido a que
estos estilos son flexibles y adaptables a la realidad interna. Asimismo, Rojas-
Carrasco et al. (2020), dentro de los estilos mas aplicables se encuentra el
transformacional. Ademas, Martinez et al. (2020), otro factor resaltante de
liderazgo dentro del ambito organizacional es la incorporaciéon de
procedimientos funcionales y humanistas para que las personas se
encuentren en un lugar apropiado. En tanto, Diaz-Gomez y Diaz-Lopez
(2021), manifestaron que la transformacién organizacional esta condicionada

enormemente al liderazgo aplicado.



Por otro lado, las dimensiones del liderazgo segun Koontz et al. (2012), son
las siguientes: Posicion de poder, es conocido como el poder que adquieren
las personas cuando tienen las competencias para influir social y
politicamente sobre los demas, el cual incluso puede ser utilizado como
herramienta de comunicacion para expresar ideas y al mismo tiempo generar
influencia para la realizacion de actividades benéficas. Aunado a ello, Pedraja-
Rejas et al. (2020), el poder por posicion es probablemente el punto de poder
mas conocido. Es el poder inherente a la autoridad de la posicion; el titulo.
Asimismo, Rojas-Carrasco et al. (2020), un recurso que utilizan los lideres
realmente cuando ya no tienen mas recursos. El poder personal proviene de

atributos personales como tu caracter, pasion, energia o sabiduria.

Estructura de las ideas, segun Koontz et al. (2012), es una entidad en la que
podemos reconocer partes que se articulan entre si, debido al caracter
saturado del sentido de los nombres e insaturado del sentido de las
expresiones conceptuales. Ademas, Espina-Romero et al. (2024), el
reconocimiento de las partes del pensamiento viene dado por la articulacién
misma del enunciado, en la medida en que, por el principio de
composicionalidad, son los sentidos de las partes del enunciado los que
constituyen el pensamiento. Asimismo, Quinde-Lituma & Alava-Atiencie
(2024), la estructuracion de las ideas permite no solamente acreditar mayor
claridad y solidez, sino que también permite que el interlocutor pueda entender
acertadamente lo que se estd intentando transmitir, lo cual resulta
fundamental para poder entablar una comunicacién clara y precisa donde

ambos capten el mensaje.

Relaciones lider — miembros, segun Koontz et al. (2012), la comunicacion
es un elemento fundamental que permite fortalecer las relaciones laborales
entre los colaboradores y los directivos o lideres en la generacion de estos
espacios que facilitan la transmision de un mensaje Claro y preciso sin que
existan distorsiones en el proceso. En tanto, Asslami et al. (2023),

manifestaron que se trata de un aspecto clave que permite mejorar el clima



interno debido a que un entendimiento 6ptimo permitira generar confianza y
buenas relaciones para solucionar los impases. Ademas, Pérez-Castafios et
al. (2023), destacaron que las relaciones laborales pueden ser negativas o
positivas y todo depende principalmente de la forma en como los miembros
se preocupen por mejorarla.

En tanto, las teorias del desempefio laboral son las siguientes: Teorias
basadas en el desempefio, se enfoca principalmente en la creacién de
estrategias funcionales considerando las caracteristicas y conocimiento de los
colaboradores para poder generar los espacios y la integracion de las
herramientas adecuadas para que estos puedan lograr mayor rendimiento en
sus actividades (Rimoldi, 2021). Teoria de las organizaciones, se sustenta
en que las organizaciones se encuentran sostenidas en la labor realizada por
los colaboradores, por lo que es necesario desarrollar funciones especificas
para cada uno de ellos en concordancia con sus destrezas para lograr mayor
rendimiento en sus obligaciones (Paredes-Floril y Quiroz-Diaz, 2021). Teoria
en un equilibrio, destaca que las exigencias laborales deben estar
acompafnada de la entrega de herramientas y condiciones pertinentes para
lograr un buen desempefio (Zapata-Huamani et al., 2023).

Asimismo, referente a la variable desempefio laboral cuyo autor fue Hancco-
Gomez et al. (2021), lo determinaron como el rendimiento que los
colaboradores logran dentro de su jornada laboral en concordancia con la
articulacion de sus conocimientos y destrezas para alcanzar los objetivos y
metas propuestas. Ademas, Torres-Virginia et al. (2023), lo consideraron
como un elemento de medicidén que permite determinar si realmente existe un
nivel de compromiso adecuado para articular los esfuerzos de Ilos
colaboradores en concordancia con las exigencias dispuestas por parte de la
organizacién. Asimismo, Frare-Anderson & Beuren-lisem (2023),
manifestaron que es preciso desarrollar la incorporacion de estrategias para
mejorar el desempefio laboral, pero esto no debe significar la omision de los

derechos laborales.



En tanto, Sanabria-Navarro et al. (2023), destacaron que las empresas deben
considerar los objetivos personales de sus colaboradores, para que a partir de
ellos se realice la creacion de modelos estandarizados orientados en fomentar
espacios donde estos puedan sentirse realizados. Ademas, Tello-Marco et al.
(2023), destacaron que no solamente se trata de generar ganancias para la
organizacion, sino de crear un espacio donde los beneficios sean
multilaterales y cada uno de los integrantes puedan de desarrollarse
adecuadamente bajo un entorno de armonia y seguridad propicio para el
crecimiento mutuo tanto a nivel personal, laboral y econémico, es decir, se
debe instaurar un enfoque humanista donde se brinde las posibilidades

competitivas para que todos puedan sobresalir de manera sana.

Asimismo, Pedraza-Melo (2020), determinaron que el desempefio laboral
también puede ser medido a través de instrumentos estandarizados que
pueden ser aplicados por parte de las organizaciones considerando el area
respectiva, sin embargo, se debe tomar en cuenta un aspecto fundamental
que estd relacionado con la pertinencia, la cual permite determinar un
equilibrio entre las posibilidades brindadas y las exigencias interpuestas.
Ademas, Norma et al. (2023), por medio del conocimiento sobre el nivel de
rendimiento de los colaboradores, los directivos pueden conformar
herramientas y estratégicas para sacar el maximo provecho como, por
ejemplo, la designacion de responsabilidades competentes, la seleccion
interna de personal, entre otros. Asimismo, Rodriguez-Montafio y Ordaz-
Alvarez (2021), destacaron que se trata de una variable muy importante que
ayuda no solo a determinar la competitividad laboral, sino que también facilita

la recopilacion de datos para tomar decisiones.

Olivera-Garay et al. (2021), destacaron que principalmente esta variable se
refiere al rendimiento obtenido dentro de un periodo de tiempo especifico, el
cual puede ser determinado a través de diversos modelos enfocados en
conocer el rendimiento en funcibn a datos concretos y proyecciones
esperadas. Ademas, Gonzalez-Garcia y Vilchez-Pirela (2022), determinaron

gue gran parte del rendimiento de los colaboradores esta relacionado con la
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capacidad para utilizar sus competencias y articular herramientas funcionales
que ayuden a simplificar las tareas y obtener mayor optimizacion del tiempo,
es decir, no solo se trata de tener los conocimientos sino de articularlos para
disminuir el nivel de dificultad en las obligaciones asignadas.

En tanto, las dimensiones del desempefio laboral cuyo autor fue Hancco-
Gomez et al. (2021), son los siguientes: conocimiento del cargo, se
encuentra determinado por el nivel de conocimiento que poseen los
colaboradores respecto al cargo y las responsabilidades asignadas dentro de
la organizacion, por lo que mientras mas consciente sea de ello, habra la
posibilidad de hacer mayor énfasis en el logro respectivo. Ademas, Torres-
Virginia et al. (2023), destacaron que este conocimiento se puede lograr a
través de la indagacion respectiva hacia los jefes y lideres, de modo que se
puedan obtener los lineamientos pertinentes para encaminar las actividades.
Asimismo, Frare-Anderson & Beuren-llsem (2023), manifestaron que la
calidad del trabajo también esta relacionada con el nivel de conocimiento
acerca del puesto debido a que posibilita la integracién de los conocimientos

y estrategias adecuadas.

Responsabilidad, segun Hancco-Gomez et al. (2021), se trata de un valor
muy importante dentro del campo laboral porque permite afrontar los desafios
desde una perspectiva de seguridad para cumplir no solamente con los
tiempos estipulado sino también con la calidad solicitada por parte de la
organizacion para incrementar la competitividad. Sanabria-Navarro et al.
(2023), posiblemente se trate de uno de los valores mas importantes dentro
de la organizacion porque permite a los colaboradores desarrollar sus
funciones a cabalidad de acuerdo a las instrucciones establecidas, o mismo
que facilita la obtencion de resultados bajo el marco requerido. Ademas, Tello-
Marco et al. (2023), manifestaron que la evaluacién de esta dimension
permitira reducir la posibilidad de y encontrar errores en la realizacion de las
actividades, debido a que se podra adoptar una postura de mejoramiento
anticipado antes que sucedan los hechos.
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Trabajo en equipo, segun Hancco-Gomez et al. (2021), es un aspecto muy
importante y a la vez una cualidad de las personas para poder interactuar con
los demas y unir esfuerzos. Asimismo, Pedraza-Melo (2020), destacaron que
el desarrollo de estas competencias permitira que la organizacion logre la
conformacion de un equipo de alto desempefio no solamente para la solucion
de los problemas sino también para entregar resultados sobresalientes en
situaciones complicadas donde se deben afrontar retos y desafios para pasar
al siguiente nivel. Ademas, Norma et al. (2023), destacaron que la capacidad
para trabajar en equipo también puede ser desarrollada a través de
capacitaciones y la incorporacion de estrategias de comunicacion para que

los colaboradores puedan interactuar.

Asimismo, se tuvo como hipotesis general: HI: Existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral en las empresas del sector hotelero del
Distrito de Tarapoto, 2024 y como hipoétesis especificas, H1: El nivel de
liderazgo en las empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024,
es alto; H2: El nivel de desempefio laboral en las empresas del sector hotelero
del Distrito de Tarapoto, 2024, es alto y H3: Existe relacion entre las
dimensiones del liderazgo y el desempeiio laboral en las empresas del sector

hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024.
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METODOLOGIA

Se consider6 un estudio de tipo basico debido a que se enfoc6 esencialmente
en la basqueda de informacion relevante para acrecentar el conocimiento
cientifico sobre el tema, asi como la identificacion de procedimientos y
herramientas que puedan generar el mejoramiento de la problemética
identificada (Castro-Maldonado, et al, 2022).

Se integré un disefio no experimental al considerar la recopilacion de
informacion procedente desde la muestra sin manipular las variables, dentro
del cual se recurrié a su propio contexto para abordar la verificacion requerida
(Pastora-Alejo et al., 2020).

Se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo debido a su orientacion numerica
para la obtencién de los resultados y la comprobacion de correlaciones en
concordancia con lo que establece el objetivo (Loayza-Rivas, 2021).

Presenté un alcance correlacional debido a que buscé esencialmente el
conocimiento de las correlaciones por medio del analisis estadistico pertinente
(Garcia-Gonzélez y Sanchez-Sanchez, 2020). De corte transversal, segun
Cvetkovic-Vega et al. (2021), permitié realizar la representacion sobre el
comportamiento de un objeto en un solo momento sobre el cual se desarrollé

la recopilacién de los datos.

El disefio se encuentra representado asi:

M
\ T
V2
Donde:
M = Muestra
V1 = Liderazgo
V2 = Desemperfio laboral
r = Relacién entre ambas variables
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Ademas, la definicion conceptual liderazgo segun Koontz et al. (2012), es la
capacidad que poseen ciertas personas para poder desarrollar influencia positiva
sobre los demas, facilitando la apertura al didlogo y la comunicacion para
encaminar a actividades enfocadas en lograr resultados benéficos para ambas
partes.

Ademas, la definiciébn conceptual del desempefio laboral es el rendimiento que los
colaboradores logran dentro de su jornada laboral en concordancia con la
articulacion de sus conocimientos y destrezas (Hancco Gomez et al., 2021)

La poblacién, segun Leyva-Vazquez et al. (2022), son los elementos que se
consideraron dentro de un proceso de investigacién para proporcionar los datos
necesarios. La poblacion fue de por 87 colaboradores de cinco hoteles 3 estrellas

a marzo del afo 2024.

En los criterios de inclusion, trabajadores indeterminados, trabajadores entre 18 y
65 afios y trabajadores con mas de 06 de permanencia en los hoteles, se
excluyeron trabajadores que no brindaron su consentimiento informado y que
tuvieran menos de 06 meses de permanencia en los hoteles.

Ademas, la muestra de acuerdo a Cucunubé (2020), se traté de los individuos que
ayudaron a determinar estudio y su amplitud. La muestra de estudio fue de 87
colaboradores de cinco hoteles 3 estrellas a marzo del afio 2024. El muestreo no
probabilistico fue por conveniencia, ya que se trabajé con toda la poblacién.

La unidad de andlisis fue un trabajador.

La técnica el empleado fue la encuesta debido a su amplia versatilidad para ser
aplicada dentro del campo de investigacion y la facilidad para acceder a los datos
sin generar demasiada interferencia en las actividades de hoy la muestra (Alegre-
Britez, 2022).

Se empled el cuestionario, para el cual para la medicién del liderazgo se realiz6
una adaptaciéon de Escalante (2021) conformado por 18 enunciados, dividido en 3
dimensiones. El instrumento para medir el desempefio laboral fue una adaptacion
de Lupa (2023) conformado por 15 enunciados, dividido en 3 dimensiones. En
ambos instrumentos, la escala fue la ordinal: Nunca = 1, Casi nunca = 2, A veces =

3, Casi siempre = 4, Siempre = 5.
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Para realizar la verificacion de la validez, se procedio con la incorporacion del juicio
de expertos conformado por profesionales ampliamente capacitados en el tema,
quienes realizaron la revision y brindaron su apreciacion critica y numeérica, asi
como también se realiz6 el célculo del V de Aiken. Respecto al primer instrumento,
su valor fue de 0,95 (0,95 %), y respecto al segundo instrumento su valor fue de
0,95 (0,95 %), ambas con acreditando la validez requerida.

Para conocer la fiabilidad se empled el Alfa de cronbach donde toma como criterio
principal la obtencion de valor de 0.7 para poder ser catalogado como un
instrumento fiable (Borjas-Garcia, 2020).

Para el procedimiento primero se acreditd el permiso, también se disefiaron los
cuestionarios que fueron validados, luego se desarrollé el calculo de la confiabilidad
para luego aplicar el instrumento de manera directa a la muestra, los datos fueron
recogidos y pasados a una base de datos de Excel luego procesados con el SPSS
V.25 con lo cual se abordaron las discusiones, conclusiones y recomendaciones.

Toda la informacién recopilada fue analizada por medio del SPSS integrando a la
estadistica descriptiva mediante porcentajes y frecuencias, en tanto, la inferencial
fue utilizada para poder calcular las correlaciones como parte de la comprobacion
de hipoétesis en consonancia con los objetivos determinados tomando en cuenta el

coeficiente pertinente.

Se cumplieron los principios éticos internacionales: Autonomia, donde se brind6 la
oportunidad para que los participantes puedan decidir sobre el llenado de las
encuestas; justicia, considerando en todo momento el respeto de los derechos y
demas implicancias relacionadas con las personas participantes; beneficencia,
congregando la realizacion de un estudio responsable y respetuoso con la entidad
para no generar problema sino que al contrario se pueda ayudar a brindar una
salida para mejorar el problema detectado; no maleficencia, el cual estuvo
relacionado principalmente con la no generacion de perjuicio ya sea el

funcionamiento organizacional o problemas de tipo laborales con el personal.
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3.1.

3.2.

RESULTADOS

Nivel de liderazgo en las empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto,

2024.
Tabla 1

Nivel de liderazgo

Variable Nivel Rango f %
Bajo 16-37 24 28%
_ Medio 38-58 43 49%
Liderazgo
Alto 59-80 20 23%
Total 87 100%

Nota: De elaboracion propia. Cuestionario aplicado a colaboradores de cinco hoteles 3

estrellas.

Interpretacion

Segun la tabla, la variable liderazgo presenta un nivel medio en 49 %.

Nivel de desempefio laboral en las empresas del sector hotelero del Distrito

de Tarapoto, 2024.
Tabla 2

Nivel de desemperio laboral

Variable Nivel Rango f %
Bajo 14-32 24 28%
Medio 33-51 48 55%
Desempefio laboral Alto 52-70 15 17%
Total 87 100%

Nota: De elaboracion propia. Cuestionario aplicado a colaboradores de cinco hoteles 3

estrellas.

Interpretacion

Segun la tabla, la variable desempefio laboral presenta un nivel medio en 55

%,
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Tabla 3

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,109 87 ,013
Poder de posicion 17 87 ,005
Estructura de las ideas 114 87 ,007
Relacioén lider miembro 147 87 ,000
Desempefio laboral ,180 87 ,000
Conocimiento del cargo ,126 87 ,002
Responsabilidad , 131 87 ,001
Trabajo en equipo ,188 87 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: De elaboracion propia. Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion

Por haber tomado una muestra de 87, se consider6 Kolmogorov-Smirnova.

Siendo p =y 0,013 y 0,000 menores a 0.05, por lo que la distribucién es no

normal; conllevando a aplicar el Rho de Spearman para las correlaciones.
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3.3. Relacion entre las dimensiones del liderazgo y el desempefio laboral en las empresas del sector hotelero del Distrito de

Tarapoto, 2024.

Tabla 4
Relacion entre las dimensiones del liderazgo y el desempefio laboral
Poder de Estructura de las Relacién lider Desempefio
posicion ideas miembro laboral
Rho de Poder de Coeficiente de correlacién 1,000 ,966" ,969” ,979”
Spearman posicion Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 87 87 87 87
Estructura de las Coeficiente de correlaciéon 966~ 1,000 9617 ,950™
ideas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 87 87 87 87
Relacion lider Coeficiente de correlacion ,969” 9617 1,000 978"
miembro Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 87 87 87 87
Desempefio Coeficiente de correlacion 979" ,950™ ,978" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 87 87 87 87

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos del SPSS V.25
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3.4.

Interpretacion

Se verifica una correlacion muy alta, y existe relacién significativa de nivel 0.01
(bilateral) entre la dimension poder de posicion y la variable desempefio
laboral, con un Rho de Spearman de 0,979**, existe una correlacién muy alta,
y existe relacion significativa de nivel 0.01 (bilateral) entre la dimension
estructura de las ideas y la variable desempefio laboral, con un Rho de
Spearman de 0,950**, existe una correlacion muy alta, y existe relacion
significativa de nivel 0.01 (bilateral) entre la dimensién relacion lider miembro
y la variable desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,978**
resaltando un p-valor igual a 0,000 en todos los valores, concretando el
rechazo de la Ho y aceptacion de la hipétesis de la investigacion, concordando

en la correlacion positiva y relacidn significativa.

Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en las empresas del sector
hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024.
Tabla 5

Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral.

Desempeio
Liderazgo laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlaciéon 1,000 977"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Desempefio Coeficiente de correlacion 977" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

**._ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos del SPSS V.25
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Interpretacion

Existe relacion positiva muy alta y significativa entre el liderazgo y el

desempeiio laboral, con un Rho de Spearman de 0.977, y un p-valor igual a

0,000 (p-valor = 0.01), procediendo a aceptar la hipoétesis de la investigacion.

Figura 1.

Dispersion entre el liderazgo y el desempefio laboral.
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Nota: Elaboracion propia a partir de las puntuaciones de la base de datos.

Interpretacion

El coeficiente determinacion (R?= 0.9545), indica que el desempefio laboral

depende en 95,45 % del liderazgo.
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DISCUSION

Se precisa que el nivel de gobierno electrénico es medio en 49 %, ya que no
existe un buen liderazgo dentro de sector hotelero, generando una mala
gestiébn dentro de la organizacion, haciendo que los clientes se sientan
insatisfechos por los servicios ofertados. Coincidente con la teoria del
Liderazgo Transaccional segun Garcia-Lirios (2022), destaca por su
inclinacion hacia la designacion de funciones para que los colaboradores
puedan reducir su nivel de dependencia a los jefes, para lo cual la principal
estrategia es la utilizacion del didlogo para generar el entendimiento deseado.

Por consiguiente, coincide con Chiquillo-Rodelo et al. (2023), Palacios-Serna
et al. (2024), y Espina-Romero et al. (2024), finalizaron que, el 54.2% de los
colaboradores mencionaron no estar de acuerdo respecto a los estilos de
liderazgo adoptados por parte de sus directivos, esto debido a que la gran
mayoria se basa en acciones empiricas considerando las necesidades reales
del area, mientras que en cuanto al ambiente donde se desarrollan las
actividades, el 63% menciond que estas no cuentan con las caracteristicas de
seguridad y comodidad necesarias para fortalecer un clima apropiado,
también mencionaron que no se brinda la confianza respectiva para poder
desarrollar la integracién de nuevos conocimientos para desempefiar nuevas
funciones que ayuden al crecimiento profesional, lo cual entre las

consecuencias se encuentra la desmotivacion y el bajo nivel de rendimiento.

Asimismo, coincide con Alegre-Lino y Padilla-Rosario (2023), Franco-Medina
et al. (2023), Davila-Moran & Del Carmen Aguero-Corzo (2023), y Flores-
Pérez & Gutiérrez-Nuiez (2023), refirieron que, hay un vinculo fuerte de
r=0,649. Ademas, permitio realizar una determinacion concordante con este
vinculo donde se puede establecer y que la integracion de liderazgo adecuado
permitira que los colaboradores puedan encontrar no solamente un elemento
de apoyo para desempefar sus funciones por medio de la absorcion de sus

dudas, sino que también permitira fortalecer su crecimiento personal y
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profesional que ayudara a generar un ambiente propicio para acrecentar sus

conocimientos que son el camino para lograr mejores resultados.

Es por ello, que muchas veces el liderazgo es fundamental dentro de las
organizaciones, mas aun si se trata de empresas hoteleras que a diario estan
buscando las estrategias adecuadas para que puedan generar mejores
ingresos, manteniendo satisfechos a cada uno de los clientes, es asi como
dentro de cada empresa los encargados buscan a un personal experimentado
en liderar las actividades a realizarse para que puedan obtener dichos
beneficios positivos al momento de brindar una promocion, para que los
clientes puedan elegir dicha empresa no solo por las promociones que
realizan a diario o por feriados, sino mas por la forma de atencién que cada
uno de los colaboradores los brindan, generando una satisfaccion al momento

de que adquieren un servicio turistico.

Seguidamente, el nivel de desempefio laboral es medio en 55 %, ya que los
colaboradores no se desempefian en las labores que las entidades hoteleras
los encomiendan, generando pérdidas de una manera negativa al momento
de llegar hacia los clientes ofertando los servicios adecuados. Lo descrito
coinciden con la teoria basadas en el desempefio, segun Rimoldi (2021), se
enfoca principalmente en la creacién de estrategias funcionales considerando
las caracteristicas y conocimiento de los colaboradores para poder generar
los espacios y la integracidon de las herramientas adecuadas para que estos

puedan lograr mayor rendimiento en sus actividades.

De esa manera, coincide con Polo-Escobar et al. (2023), Garcia-Salirrosas &
Millones-Liza (2023), y Guimaraes-Duanne et al. (2023), refirieron que, la
digitalizacion es una herramienta muy importante que también ha ganado
espacio dentro de la aplicacion de liderazgo para fomentar el desempefio
optimo de los colaboradores, dentro del cual los principales beneficios estan
relacionados con la posibilidad de incorporar estrategias para facilitar la
realizacion de las responsabilidades, la optimizacion del tiempo, la

incorporacion de sistemas de seguridad que permiten reducir la exposicion al
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riesgo, entre otros; también encontraron que con un valor de correlacion igual
a 0,810, las tecnologias de la informacion se relacionan con el desempefio de
los colaboradores debido a que fomenta el mejoramiento de la comunicacion
y la simplificacibn de procesos que anteriormente ralentizaban yo lo

entendimiento.

De ese mismo modo, coincide con Tello-Marco et al. (2023), se trata de
generar ganancias para la organizacion, sino de crear un espacio donde los
beneficios sean multilaterales y cada uno de los integrantes puedan de
desarrollarse adecuadamente bajo un entorno de armonia y seguridad
propicio para el crecimiento mutuo tanto a nivel personal, laboral y econémico,
es decir, se debe instaurar un enfoque humanista donde se brinde las
posibilidades competitivas para que todos puedan sobresalir de manera sana,
ya que por medio del conocimiento sobre el nivel de rendimiento de los
colaboradores, los directivos pueden conformar herramientas y estratégicas

para sacar el maximo provecho y con ello generar ganancias positivas.

De esa manera, para que se logra un mejor desempefio laboral dentro de las
empresas, es necesario que los gerentes busquen la manera de motivarlos a
cada uno de los colaboradores para que puedan mantenerlos satisfechos, y
asi muestren el interés correspondientes en brindar una atenciéon
recomendable hacia los clientes que buscan un servicio de calidad, haciendo
que las empresas puedan sacar el provecho de cada trabajador al brindarles
una meta para que puedan ser bonificados y asi mantenerlos satisfechos, si
bien es cierto en pocas empresas se observa casos de poco interés que los
gerentes muestren hacia los colaboradores, creando una mala gestion y por
ende generando pérdidas, ya que el crecimiento de cada empresa se debe a

la atencién que los colaboradores muestran hacia los clientes.

Por lo tanto, existe relacion positiva muy alta y significativa entre las
dimensiones del liderazgo y el desempefio laboral, dichos resultados se deben
a que mientas exista un mejor liderazgo dentro de las empresas mejor sera el

desempeiio laboral de los colaboradores. Lo descrito coinciden con la teoria
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sobre liderazgo con mayor aceptacion, segun Zamarripa-Montes et al. (2022),
es considerada como la guia principal para que los directivos y colaboradores
bajo un constructo de ideas y acontecimientos de mutuo acuerdo para lograr

el cambio.

Por consiguiente, coincide con Alomia-Padilla et al. (2023), Joo-Alexeis &
Sanchez-Alex (2023), Bernal-Peralta et al. (2023), indicaron que, el valor
arrojado por Rho-Spearman fue considerado significativo (Rho =0,711) el cual
permitié establecer la importancia de abordar una descripcion competitiva de
los puestos laborales debido a que estos ayudan a generar mayores
posibilidades para que los colaboradores puedan desempefiarse
eficientemente cumpliendo sus responsabilidades adecuadamente. Por lo
tanto, segun el rango de relaciones, existe una fuerte correlacion positiva,
asegurando que se podrian obtener mejoras en el desempefio a través de la
gestion éptima de los puestos siempre y cuando sus funciones hayan sido

delineadas de manera precisa y adecuada.

Seguidamente, coincide con Pérez-Castafos et al. (2023), destacaron que la
importancia de esta variable dentro del campo organizacional no solamente
estd abocada hacia el direccionamiento de los demas, sino que también
permite abordar aspectos esenciales para la generacion del cambio, con lo
cual se puede brindar una apertura positiva hacia la innovacién constante. Es
importante destacar que las acciones de liderazgo deben estar sustentadas
en la comunicacion constante con los involucrados para poder abordar
decisiones en comun acuerdo, otro factor resaltante de liderazgo dentro del
ambito organizacional es la incorporacion de procedimientos funcionales y

humanistas para que las personas se encuentren en un lugar apropiado.

De esa manera dentro de las empresas el liderazgo es primordial ya que con
ello los gerentes muestran la capacidad que tienen de manejar un entorno
laboral, es asi como muchas veces los colaboradores se sienten protegidos
ante cualquier tipo de circunstancia que se presente en cada situacion laboral,

es alli donde se presenta el desempefio que cada colaborador muestra,
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generando que exista o una pérdida o una ganancia, ya que en cada empresa
los colaboradores trabajan de acorde a como se sienten, mejor dicho a como
son tratados dentro de dichas empresas, mas aun si se trata de empresas en
atencion al clientes que todo depende del trato que muestran al momento de
ofrecer un servicio, ya que de eso depende vender un paquete o que el cliente

se decida por una promocion turistica.

Por otro lado, existe relacion positiva muy alta y significativa entre el liderazgo
y el desempefio laboral, por lo que si existe un mayor liderazgo existira
también un mayor desempefio laboral dentro de las empresas hoteleras.
Coincidiendo con la teoria en un equilibrio, segun Zapata-Huamani et al.
(2023), destaca que las exigencias laborales deben estar acompafiada de la
entrega de herramientas y condiciones pertinentes para lograr un buen

desempeiio.

Por consiguiente, coinciden con Santiago-Torner (2023), Jauregui-Arroyo et
al. (2023), y Wang & Ding (2023), sostuvieron que, respecto al
cuestionamiento realizado los colaboradores en cuanto a la percepcion del
tipo de liderazgo aplicado por parte de los directivos, el 58% mencion6 que
este se relaciona con el liderazgo democréatico, mientras que el 25% lo
relacioné con el transformacional, asi como el 17% lo consider6 como
afirmativo; tomando como base estos resultados determinaron que la
incorporacion de liderazgo adecuado bajo elementos de versatilidad permitira
que los colaboradores puedan lograr una adaptacion de acuerdo Asus
intereses y proyecciones profesionales, fomentando asi la apertura de un
ambiente adecuado y tranquilo donde todos puedan interactuar y puedan
desarrollar la confianza para realizar sus interrogantes hacia sus lideres para

solucionar los impases.

De esa manera coincide con Olivera-Garay et al. (2021), destacaron que
principalmente esta variable se refiere al rendimiento obtenido dentro de un
periodo de tiempo especifico, el cual puede ser determinado a través de

diversos modelos enfocados en conocer el rendimiento en funcién a datos
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concretos y proyecciones esperadas. Ademéas, Gonzalez-Garcia y Vilchez-
Pirela (2022), determinaron que gran parte del rendimiento de los
colaboradores esta relacionado con la capacidad para utilizar sus
competencias y articular herramientas funcionales que ayuden a simplificar
las tareas y obtener mayor optimizacion del tiempo, es decir, no solo se trata
de tener los conocimientos sino de articularlos para disminuir el nivel de
dificultad en las obligaciones asignadas.

De acuerdo al desempefio laboral se basa en como los trabajadores se
relacionan con sus capacidades de trabajo que llevan a diario, si bien es cierto
las empresas hoteleras se benefician con las ventas que realiza cada
trabajador, es alli donde el administrador busca la manera adecuada de
buscar mayores estrategias para que las tareas que sean encomendadas
crezcan, esto con el fin de generar mejores ganancias dentro del ambito
laboral, para que ambas partes puedan salir beneficiados al momento de
brindar un servicio y sea aceptado por los clientes, haciendo que el liderazgo
sea visto de una manera primordial dentro de las organizaciones para el
bienestar tanto de los colaboradores como los clientes que buscan un servicio

aceptable y satisfactorio.
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V.

CONCLUSIONES

Existe relacion positiva muy alta y significativa entre el liderazgo y el
desempeiio laboral en las empresas del sector hotelero del Distrito de
Tarapoto, 2024, con un Rho de Spearman de 0.977, y un p-valor igual a
0,000 (p-valor < 0.01), ademas, indica que el desempefio laboral depende
en 95,45 % del liderazgo.

El nivel de liderazgo es medio en 49 %, donde no existe un buen liderazgo
dentro de sector hotelero, generando una mala gestion dentro de la
organizaciéon, haciendo que los clientes se sientan insatisfechos por los

servicios ofertados.

El nivel de desempefio laboral presenta un nivel medio en 55 %, estos
resultados se deben a que los colaboradores no se desempefian en las
labores que las entidades hoteleras los encomiendan, generando pérdidas
de una manera negativa al momento de llegar hacia los clientes ofertando

los servicios adecuados.
Existe relacion positiva muy alta y significativa entre las dimensiones del

liderazgo y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0.950, 0,978,
0,979 y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).
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VI.

RECOMENDACIONES

A los gerentes de las empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto,
mayor inversion en las capacitaciones de sus lideres para que estos tengan
la capacidad de aplicar un estilo de liderazgo coherente con las necesidades
del personal para poder potenciar sus competencias y generar mayores
niveles de rendimiento que de una u otra manera también beneficiaran al
crecimiento de la competitividad empresarial para brindar servicios asequibles

con las necesidades del usuario.

A los gerentes, mayor involucramiento del personal en todas las actividades
claves que desarrollan dichas empresas, con mayor empoderamiento que le
brindan a su personal, lo que permitira el cumplimiento de las actividades

respecto a lo programado.

A los gerentes, mayor cumplimiento de las metas generado mayor
competencia, beneficiando de manera directa a la marca a que representan y

con ello mejorias de los servicios brindados.

A los gerentes, desarrollar acciones de liderazgo sustentadas en la
comunicacién constante con los involucrados para poder abordar decisiones
en comun acuerdo y que estos tengan conocimiento de los objetivos

institucionales.
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Anexo 1.

Matriz de operacionalizacion

. L S . . : . Escala de
Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores medicion
Koontz et al. (2012), es la - Logro de metas
capacidad que poseen ciertas - Estimulos
personas para poder desarrollar - Desarrollo de
influencia positiva sobre los Posicion de poder estrategias
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didlogo y la comunicacién para aplicacion de  conocimientos - Normas
encaminar a actividades gra enerar influencia positiva - Conocimientos
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(Hancco Gomez et al., 2021)
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una escala de Likert a través
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jefes

Responsabilidad

Comportamientos del
personal

Funciones

Actitudes




Trabajo en equipo

Promocion del trabajo
en equipo

Respeto a equipo de
trabajo

Resolucién de dudas
Responsabilidad de
acorde a las
capacidades
Liderazgo y
cooperacion




Anexo 2.
Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo y desempeiio laboral en Empresas del Sector Hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
problema general: objetivo general: hipétesis general:
¢Cudl es la relacion entre el liderazgo y el desempefio | Determinar la relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral en las | HI: Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral
laboral en las empresas del sector hotelero del Distrito de | empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024 en las empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto,
Tarapoto, 20247?, objetivos especificos: 2024
problemas especificos: Identificar el nivel de liderazgo en las empresas del sector hotelero del | hipétesis especificas
¢,Cual es el nivel de liderazgo en las empresas del sector | Distrito de Tarapoto, 2024 H1: El nivel de liderazgo en las empresas del sector hotelero
hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024? Identificar el nivel de desempefio laboral en las empresas del sector | del Distrito de Tarapoto, 2024, es alto
¢ Cudl es el nivel de desempefio laboral en las empresas | hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024 H2: El nivel de desempefio laboral en las empresas del
del sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 20247 Analizar la relacién entre las dimensiones del liderazgo y el desempefio | sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024, es alto Técnica

¢Cual es la relacion entre las dimensiones del liderazgo
y el desempefio laboral en las empresas del sector
hotelero del Distrito de Tarapoto, 20247

laboral en las empresas del sector hotelero del Distrito de Tarapoto,
2024.

H3: Existe relacién entre las dimensiones del liderazgo y el
desempefio laboral en las empresas del sector hotelero del
Distrito de Tarapoto, 2024.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo. Basica
Disefio: No experimental, del nivel descriptivo
correlacional.

~ 1

V2

M

Donde:

M: Muestra

V1: liderazgo

V2: Desempefio laboral

r: Relacion entre ambas variables

Poblacién:

La poblacién objeto de estudio, estara constituido por 87 colaboradores
de cinco hoteles 3 estrellas,

Muestra:

La muestra del estudio estara constituida por 87 colaboradores de cinco
hoteles 3 estrellas,

Variables Dimensiones
Posicién de poder
Liderazgo Estructura de las ideas
Relaciones lider - miembros
~ conocimiento del cargo
Desempefio Am
responsabilidad
laboral - -
trabajo en equipo

La técnica que se
empleara en el
estudio es la
encuesta

Instrumentos
El instrumento
que se empleara
es el cuestionario




Anexo 3:
Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de liderazgo
INSTRUCCIONES Estimado colaborador (a) el presente cuestionario es para la

realizacion de un trabajo de investigacion. Mucho agradeceré contestar con la
mayor veracidad y objetividad posible, marcando con una (X), la respuesta que
considere conveniente. De antemano le agradecemos su colaboracién

Escala de valores
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

El gerente propicia resultados para el logro de las metas

El gerente les brinda algin estimulo su participacién en
las actividades

El gerente desarrolla estrategias que conduzca al colaborador
a desempenfar eficazmente su cargo

El gerente incentiva el desarrollo de habilidades de los
colaboradores para obtener los resultados deseados

El gerente como lider marca un ejemplo a seguir al cumplir
con las normas y valores establecidos

El gerente posee los conocimientos necesarios para dirigir @
los colaboradores

Recibe instrucciones claras por parte del gerente para mejorar,
la calidad de su trabajo.

El gerente hace cumplir las funciones de acuerdo al
reglamento de la empresa

El gerente en coordinacién con el personal elabora un
cronograma de actividades con el objetivo de mejorar el
servicio brindado

El gerente monitorea el avance de las metas planteadas

El gerente le transmite confianza cuando dialoga con usted

Poder de posicién

Estructura de la ideas

Mantiene una comunicacién amigable con el gerente

El gerente consigue que usted se involucre con el
cumplimiento de las metas

El gerente promueve el trabajo en equipo que le permite
presentar iniciativas en las reuniones que se organiza

El gerente se preocupa por brindar apoyo con orientacion
para lograr los objetivos

El gerente influye en el trabajo que usted desarrolla para el
logro de los objetivos

Relacién Lider miembro




Cuestionario de desempefio laboral
INSTRUCCIONES Estimado colaborador (a) el presente cuestionario es para la

realizacion de un trabajo de investigacion. Mucho agradeceré contestar con la
mayor veracidad y objetividad posible, marcando con una (X), la respuesta que
considere conveniente. De antemano le agradecemos su colaboracion

Escala de valores
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Tiene conocimiento total de las tareas encomendadas|
en su area.

Le brindan oportuna capacitacion para el desempefio
de las labores encomendadas.

Identifica dificultad en las tareas encomendadas.
Existe un buen desemperio de los jefes de area de la
empresa.

Los jefes de area estan conformes con su desempefio
de las tareas encomendadas en su area

Existe responsabilidad en los comportamientos del

Conocimiento del
cargo

= Existe responsabilidad de los jefes de area en impartir
© |las funciones a cada uno de los trabajadores en la
S |empresa.
2 [Existe buena actitud de parte de los jefes de area en
& lmpartir las funciones a cada uno de los trabajadores
en la empresa
El hotel promueve el trabajo en equipo
Esta preparado para formar parte de un equipo de
S [rabajo
3 |Se respeta los valores institucionales de todo el
2 lequipo de trabajo
© [Responde de manera clara las dudas de sus
S lcompafieros
2 [Su grado de responsabilidad estd acorde a sus
I~ |capacidades profesionales

Logra desarrollar con cooperacion el liderazgo en su
trabajo




Anexo 4:

Ficha de validacién de los instrumentos para la recoleccion de datos

Matriz de validacién del cuestionario de Ila variable: Lidersago
Matriz de validdacion de la gula de entrovicta de 13 CHtOGOTaT . ... KRR . .. ceias canimsmasonin

al. (2012),
Divemsicass —m aulnel.mi.T Crardad Cohsroncia | Relavancia OM“‘“.
ndicadores % 3 T . - .
. a5 (574 § 1 Iralsli]21 57 4ls
LOgo de metas Fl gaoerie Cropess resstacos s o 590 o x | X x
“s Tealas x x x x
P El geverse ws Dondn aigin esiitwic U 22 i
e W enletias 1 3 .8 3 x x X
E] g ety Ousin vorts ashulog os Que Cotducss
Desaenddic 08 esanegias | o collbomdor 3 cesarmpefiar efcanmenta su x x x x
Hoseaon oo - 4 ’ . — -
Ot El goromia Inceaiva o desoscdo Je
1 MERcades rabtidaces oo o COMDNGSONES DENE OLnenar x x x x
—ms!? S ol
El gesorde oMo b MaCa o CETEI0 D i
Norros Smgiic o Sureplie SO 98 NOTIAE Y waleras x x. x x
w o CONOCETIETIUS NHeCaer T
Cosoormsentos <y
parn deige o colabossdicrna 2, o ot * -
[ Ustrocare ca | Mabucoones Recite watnuociones Clams por pane del x x x
2y ean - L e cadaes 30 e : 1
Funcones £ gomenie haco cunpd Las funoonos oo x x x x
AOLEE 00 M SERTETAD (8 W ST eSS L 13
Aciwaoces Pl Gromrie ae coararanen oo el persota
WlADOSR UN CrONOg e 36 SCTAC00Ss Con o x x x x
OLPINT do MEjoiir & SerWS0 Dindeds
| Moneoseo oe avance ES germrie mon ko of avance o s e ) =) x x
Relac e Carfiaroa B garerie 19 Sareamiin Conmiarice Ak 00 X x x!
Vcder — dialgn cos weted ! 1 S
hevTleas Carmunicacin MrIens ures COMETCISOT armagetse cor of X ™ x x
IrvcacImTseren el gmmwm-m lx l“ “ ’;’7
persoral __J_oondm&hnnh- ] |




e Landeey Mustd e Ywes
S L T T

Trabap en equpo El perents promusve o ¥3bajo &n equipo que
; le permile presentar iniciativas en las X X X X
reuniones que sa organea

Onantacdn al logro de El gerente se preocupa por brndar apoyo con X X X

Influencia pars &l logro de | El gerante imfluye en o rabajo que usted X X
B obtives _doumlapmdl)?rodcmoqcm A P
Calficacion: 1. Totalmente an desacuerdo 2. En desacuerdo 3. NJ de aceevdo ni on : 4 Totalmente do scusrdo

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento: Cuesticnano Liderazgo ) I
Objetivo del instrumento: Identificar el nivel de fderazgo
Nombres y apellidos del experto: Lindsay Monlila Pérez
Documento de identidad: 45210280 _ ARhos de experiencia en el drea: | 5 afos Maximo grado académico: Doctor
Institucion: Universidad Cesar Vallejo Cargo: Docente de
Nacionalidad: Paruana ” Namero telefonico 842050777
Firma Fecha

010772024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Desempefio laboral

Defnicion de la variable: aammnmmmmmawmmmmmnmbmmammmy
mmmmmymmqmmuual..zw)

Observa
Dimensiones lodicadores items Suficlencia | Claridad Cdnmda Relevancia “ciones
. 123_4_61234512345123[4&
Concciments | Conocimenio de taress Tiene conccimienio lotal 0e 185 tareas x x X ] x
del cargo s _, encomendadas &n sy area 3| &
Capacitacdn Le bondan oportuna capacitacedn para el X x x X
| L desampeno de las labares encomendadas
Tareas sncomendadas Idenafica difcullad en 18 lareas X X X X
encomendadas
Desempeno o= 08 jales Exste un buen desempenc oe los jefes de X x X x
&ras o
Los jefes de dres @s55n conformes con =u
dasaempefio de 1as tareas encomendadas on X x x x
| ) syaea
Resporsabild | Coorportamientas del Existe responsabdéidad en los x X X x
ad _personal __| comportamientos del personal ) =
Funcones Exsle responsabiddad de los jefes de area en
impartr las funcones & ¢ada uno de los x X x X
| trabajaderes en ia empresa . =
Actitudes Exoste buenss actiiudes de parte de s [afes
ge area en imparty 188 LUNCONSS a cada uno x X
| de los trabeadores an |a empresa S
Trabajo en Prosmocion del kabeio en | El hotel promueve @l irabap en equipo X X X L
equipo eqQuipe Ext8 preparada para formar parte oé un X x X
L2 equipo de tratap
Respeto 3 equpo de Se respeta los valores nstitucionales de lodo X X X
L | el equipo de frabap . —
Resoluaon da dudas Responde da manara cara las dudas de sus X X X
== companheros Lg% ;
hoad de Su grada de responsabildad esta acorde & x x
alss sus capecidades profesonales
Liderazgo y coOparacion .L:g:uammnwdlm X X X
h&é&xt.“um Z En desscwerdo 4 Dw scuerdo &Lu-l-n

3. NV de acuerdo ni en desacuerdo

v acuerdo




Ficha de validacion de juicio de experto

e s P s P e A M, " —

e ey Mot Moy
PPOCR MR Ly =T

Nombre del instrumento: Cuestonano Desempedio laboral

_Objetivo del instrumento: _ld-niitar ‘el rived de desempatio laborsl
Nombres y apellidos del experto: Lindsay Montills Pérez
Documento de identidad: 45210280 | ARos de experiencia en ol area: | 5 afos mmmm Doctor
Institucion: Universidad César Vallejo - Deocente de

= investigacdn

Nacionahidad: Femuana Nimero telefénico 942080777
Flrma 01/07/2024




Matriz des validacion del cuestionario de la variable: Liderazgo
Matriz de validacion de la guia de entrevista de la Categoria: ... XK K. ccemwianeeremisiasn

Defircidn de ka variable: es la capackdad que pesaen clertas personas para poder desarrollar mfluenca positiva sobwe los demés, facilitando
la apertura al didlogo y la comunicacsdn para encaminar a actividades enfocadas en lograr resultacos benéficos para ambas partes. Koontz et

al. (2012),
Dimensiones o ——
indicadores itoms. WeWokmusls | .- Chaitind c""‘",','_"" ',"""_'."_",‘ clones
12345 [ 2[3[ 4[5 1[2]3]a]s] 7| 2] 3] «[5
LOgro de metas E gerenie propioa resultados para el logro de ) S X x X
las metas X X x X
Estevulos T L . Saio . % x x X
J El garena desarola ey aegias gue conduzca
Desamrollo do estrategias | al colaborador a desempefar efcazmente su X x X x
Posicin de -
podar El gemale incantva o desarciio  de
Hatikdades habiicdades 36 108 CUabodores parn obiener x x x x
El gererfe como lider mmarca un seerpio &
Normas segur al cumplr con las NOMEs y valores x x x x
estabicodos
. £l garenis DOSee kKes CONOCIMIEnios NeCESancs
- Conociviénios dingr a los colaboradores £
Estructora de | Instrucoones Recive wallucciones dems por pame del % x
a5 deas L EArE e |8 calded |
Funcones gereme hace cumplr las uncones x x x x
dcuerdo o reglamento de |a empress i B S
Adimdades £l gereme en coondinacion con of personal
SRbOM un ronograma e acividades con af x x X x
#m«mdwm
Montcoreo de avance mmdmuum x x x x
‘Relsciorss Ceohiarza memmm X X X
liddew — FERARES _disloga con usted —{--
meserbros Comuncaadn Mnmmmmm- x x X
| e S R e n B
olucramento et nemﬂtsmmmum x x x X
Dperscnal 10@de* v




Traba en aqupo £l garente promueve of rabaj en eguUPo gue
le permite presentsr inicialivas en las x X X X
2 FEUNIONES QUe 58 CIganza
[ Onentackn al logrode | EJ gerents =& praocups por bndsr 8poyo con x X X X

ofientacin_ pars lograr los cbjEtaas

obetivos ,
ImmdmuJBWmedmpmw

desarrols para el 10gro 4 los objetvas

Calificackon: 1. To on desacuwrdo 2 En desacuerdo 3. NI do acuerdo mi en acuerdo & Totlmente de acuerdo
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento Cuessonano. Liderazgo
_ Objetivo del instrumento iensficar el nivel de lidecazgo
Nombres y apellidos del experto: Lolita Arévalo Fasanando
Documento de identidad: 01061280 | ARos de experiencia en ol drea: | 14 5’06 | Mdximo grado académico:  Dectora
Institucion: Ursversidad Nackonal de San Martin Cargo: . Decana 08 la Facultad de
Medicing Humana
‘Nacionalidad: Peruana - Numero tedefonico 942602685
Firma Q rruts tewm 8 lo e Fecha 010772024
-
(- e 8




Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Desempaiio laboral

Definicion de la variable: &smammmommmmmawMMmanmummmhsy
mmathwpﬁmymm.mmGometat, 2021)

— ——— koms Suficiencla | Claridad | Coherencia | Relevancia | Oooore®
' B _ 1[2]3]4]5|1.2/3|4]|5 3 5|1 5 1ie)
Conocimiento | ConoCemienio de tareas Tiene conocimiento total de 135 tareas X X X X
del cargo | encomendadas en su ea : :
Capacitacion Le brndan oportuna capacitacdn pars el X x
desempefo de |as labores encomendadas
Tareas encomendadas Identifica dificultad en las tarsas X X X
encomandacas
Desampeno de los jelee | Exste un buen desempeno de los jefes de X X
area de la empresa
Los jefes 08 area estan conformes con su
desampenio de las tareas encomendadas en X x X X
Su &res
Responsabdid | Comportamientos ded Extste respoasabilidad en 0s X x X X
ad personal comportamientos del personal
Funcicnes Existe responsabilidad oe 1o jefes 08 area en
impartir 188 funciones a cada uno da los X X X
rabajadores en |a empresa
Actitudes Existe buenas actitudes de pane de los jeles
de 4rea an impartr [as funcionas a caca uno X X x X
e - de los trabajadores en la empresa
Trabap en Promecion del rabajo en | El hoted promueye ol trabajo en equipe X X X X v
equipo aQuipo Eat:mw:uaoommrmdcm X X X X
o equt trabajo .
Respeto a equipo de s.rupmmmnmcam X X X X
1raba, ol equipo de rabeo
Resoludon de dudas Responde de manera ciara 185 cudas de sus X X
corpaiaras
| Responsabiidad de SugndudammmmaMa x x X
m.mw: SUs capaddades profasonaies
" Liderazgo y cooperacion Logra desarrollar con caoperacitn el liderazgo X X X
en su trabajp
m&i.rmnm Z En desacuerdo 3. NI de acuerdo ni en

4 Do acuerdo 5. Totsimaente do acuordo



Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento: Cuestonario. Desempefio laboral
_Objetivo del instrumento: Identdicar el nivel de desampelo |aboral
Nombres y apellidos del experto: Lolita Arévalc Fasanando — r
Documento de identidad: 01061380 | Afos de experiencia en ol drea: 14 afos | Maximo grado académico: | Doctors
Institucion: Universidad Macional de San Martin Cargo! Decana de i3 Facukad de
o Medicing Humana
Naclonalidad: Peruans Namero telefénico 942662685
" Firma 25 T il N b S — Fecha 01/07/2024
i @ Lt Laan o Take
v
K~ L 5




Matriz da validaciéon del cuestionario de la variable: Liderazgo
Matriz de validacion de 1a guia de entrevista de 18 CARGOTIA: ... KKKKK...eeereeeeenaeeereens

Definicion de |la variable: es ka capacidad que poseen cieras personas para poder desarroliar influencia positiva scbre los demas, faciitando
la apertura al didlogo y la comunicacidn para ercaminar a actividades enfocadas en lograr resultados benéficos para ambas partes. Koontz et
al. (2012),

Dimensones jencia Claridad | Cohe Observa
indicadores items ,ST‘_ mehels | Relovarcl | -_cionse
1 23‘5“2;'3‘5”23‘5‘;33.‘.*5..
Logro de metas £l gerente propicas resultados pars el logro de x L X x
las motas x X X x
El gerente les Drinda algon estimulo o
Estirulos - on 188 acvidades | x X X x
£] gerenie desarcla esiratogias que conauzca
Desandlo de estralegas | & colaborador A desempefiar eficcementa su x X X x
Pasicdn de rgo = = —be 3 , P . . =
poder £l garente ecentiva e desancilo de
Habibkdades nabdidaces de s colsboradanss para cbtaner x x X x
o resylados desascos 1 i
El gerante como lidar marca un @umplo a
Normas seguir 8l cumplr con B8 normEs y vakres x X x x
estableodos
Conocinmientos E) gerents posss ks CONOCMIBNIos NBCESSNos x x
.. para dinigr 8 o8 colaboradones
Estuctus de | Insinccones Recbe rstrucocnes clacas por pane del x x
las ideas & Perents ars meorsr b cakdad de su vabep
Fundgones B gereme hace cumgiir las funciones de x x
ACHed0 3 reglamento de La
Actrhdades El gereme en coordnacion con ol personal
|labora un Cronograma de actividades con of x x x x
<6 Meorar 8l sanncia brindado x .
NMonitorneo de avanoa gerame montorea o avance de las metas x x
plameadas o =
Raacionss Caonfanza El gerenie le ¥ansmite confanza cuando x x x x
liger — didioga con used
miembros Comunicacon Manbens una Comunicacon amegabie con el x x X
Imvolucameento cel 'glmmmm”im X % x
personat con o cu nphmienio de as metss




bl Trabap en equipo El gerante promueve of rabajo en equpo que
le permite presentar iniciativas en las X X X X
s s rEUNIONas que 5¢ organiza
Onentason & logro de El gerania se praccupa por brndar apoyo con X X X X
obetrvos ceiertacion para lograr los objelivos
Infuancia para @l logro de | El gerente influye en el trabajo que usted X X X X
x _| desarrola para el logro de los objetivos #
Calficacion. 1. Totalmento an desacuerdo 2. En dosacuordo 3. NI de acuwerdo ni on desacuwerdo 4. Do acuerdo 8. Tatalmente do acoerdo

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento: Cuestionano. Liderazgo
Objetivo del instrumento: Igentificar o reved de hderazgo
Nombres y apellidos del experto: Orfglina Valera Vega
Documento de identidad: 01075817 | Alos de experiencia en el drea: | 19afos | Maximo grado académico: | Doclora
Institucion: Univarsidad Nacional de San Martin Cargo: Directora Académics de
ta Oficina de Admision
Nacionalidad: Perisana Momero telefonico 942888450
Firma / Fecha Q10772024
T«. e
Ut AL
o
wnit -




Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Desempefio laboral

Definicion de la variable: &elmmawqummbgmdmawMMUmMemhuﬁahdbodomcomdnientmy
destrezas para akcanzar 108 ODEtVOS y Metas Propusstas. (Hancce Gomez et al, 2021)

Observa
Ciememdcinns ndicadures B jﬂcbncb C‘llid‘ld Coherencia | Relevancia el
" 1[213[4a[5]1]2 3]4|s 5{1]2[3l 4[5
Conccimeanto | Conocimiento de tarcas Teane conocimento olsl de las tareas x x X X
del cargo N encomendadas en su drea !
Capacitacon Lo brindan operluna capacitacion para el % X X
AEY desempefio de |as iabores ~ .|
| Tareas encomendadas Identifica dificultad en las tareas X X
encomendadas
Desempefio de los ples Exeste un buen desempedo de los jefes de X X x
area de la emprasa
Los jafes de area estan conformes con Su
desempeno de las tareas encomendadas en X X X x
- . v su drea
Responsabiid | Comportanmenios del Exista responsabilicad en los
ad rsonal comporamientos del persongl X X % % il
Funciones Emmmuuj&taeamon
mmpartr las funciones a cada una de los X X X
- s an la ermpresa
Actitudeas Existe buenas actiludes de parte de los gles
dom.nmmuanuomamum X X X
o . de |os irabajadores en la empresa - .
Trabajp en Promocion del trabajp en | B hotel_promueve el rabajo en equipo - X X X X
equipo equIpo Esta preparado para formar pane de un X X % x
equipo de rabajo
Respelo a equpo de Se raspeta los valares instituconales de todo x X X
trabajo — el equipo de trabajp
Resolucidn de dudas Responde de manera clars 135 dudas de sus x X X
| S compafaros
Responsabiidad de 9u9t=do¢anooommuadesuama X x
MM
Ligerazgo y cooperacion Lognmmmonmdmdm X % x
on su trabajo
Cadificacion: 1. Totakmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuardo 4. De acwardo 5.



Ficha de validacion de juiclo de experto

Nombre del instrumento: Cuestionano. Desempeho laboral

Objetivo del instrumento: |dentificar @l mvel de desampeho aboral

Wnguwm o_munovmwgy )

Documento de identidad: 01075817 | Afos de experioncia en el rea: | 19afos | Miximo grado académico: | Doctora

Institucion: Universidad haconal de San Martin Cargo: [Derectora ACAG4MICa o
. la Otcina de Admisitn

Nacionalidad: Paruana NiOmero telefénico S42698450

Firma Fecha 010772024

Gedo

o




Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Liderazgo
Matriz de validacion de la guia de entrevista de la categoria: ..... R o SRR

Definicién de la variable: es la capacidad que poseen ciertas personas para poder desarrollar influencia positiva sobre los demas, facilitando
la apertura al didlogo y la comunicacién para encaminar a actividades enfocadas en lograr resutados benéficos para ambas partes. Koontz et
al. (2012),

Dimensiones Observa
dislores [ —— Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia clonas
112(3/4]56 2| 3]4|s5]1|2|3[4]5|1]2|3|4|5
Logro de metas El gerente propica resutados para el logro de X x X x
las metas X x X X
El gerente les beinda algin estimulo su x X X X
Edliotios participacidn en las actividades
El gerente desamola estrategias gue conduzca x X X X
Desarmolio de estrategas | & colaborador a desempefiar eficazmente su
e ca
;’:;‘;“’“"’ £l gerente incentva el desamclic  oe X X X X
Habilidades nabildades de los colaboradores para cbienes
los resultados deseados .
El gerente como lider mearca un ejemplo a X X X X
Normae sequir & cumplir con las  noMas y valores
establecidos
El gerente posae 10s conocimentos Necesanos X X x X
Contstantcs para dirgir 8 os colaboradores
Estructura de Instrucconas Reche Instrucciones ciaras por parta ded x X x X
las ideas gerente para me, la calidad de su trabg
Funciones El gerente haocs cumplir tas funciones oa X X
acuerdo al reglamento de la empress
Actividades El gerenta en coordinacién con el parsonal x x X
clabora un cronograma de actividades con &l
objetivo de mejorar el senvicio brindado
Monioreo de avance El gerente monitorea el avance de kas metas x X x
plameadas
Refaciones Confianza £l gerente & ransmite confianza cuando X x
lidor ~ dialoga con usted
membros Comumcacion Mantiene una comunicacon amigable con el X X X
gerente
Involucramiento del El gerente consigue que usted g8 involicre x X X x
parsonal con el cumplmiento de 1as metas




Trabajo en equpo El gerante promueve el trabajo en equipo que X X X X
le permite presentar Inciativas en las
reuniones que se organiza
Onentacdn al logro de El gevente se preocupa por brindar apoyo con X X X X
objetvos onentacién 108 objetvos
Influenca para &l logro de gerente influye en el trabajo que usted x X X X
objetivos | desarrola para el logro de los
Calificacion. 1. Totaimente en desecuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerde 4. De acvarde 5. Totalmente do acuerdo
Ficha de validacién de juicio de experto
Nombre del instrumento: Cuesbonano: vanatie Liderazgo
| Objetivo del instrumento: Kentificar el nivel de liderazgo
Nombres y apellidos del experto: Leanardo Garcia Tomes
 Documento de Identidad: 45657852 | Afos de experiencia en el drea: |10 Maximo grado académico: Maestro
Institucion: Universidad Cesar Vallejo Cargo: Coordnador
Nacionalidad: Peruana Namero telefénico 942450489
Firma Fecha 0072024
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Matriz de validacién del cuestionario o guia de entrevista de la variable o categoria: ...........cccceviiennnnnns #
- Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Desempedio laboral

Definicién de la vanable: Es el rendimiento que o= colaboradores logran dentro de su jomada laboral en concordanca con la articulacién de sus conoamienios y
destrazas para alcanzar los objetives y metas propuestas. (Hancco Gomez et al | 2021)

Observa
Disanalonss kidicadorve toms Suficiencia = Claridad | Coherencia | Relevancia SAonss
LI 112|3/4/511]12 3|/4|5/1]/2]13|4]5/1]2]3]|4]|5
Conccimento | Conocimiento de tareas Tiene conocimienio tolal de las tareas X X X X
del cargo encomendadas én su drea
Capactacion Le brindan oportuna capactaciin para el X X X X
dasempeno de ias abores encomendadas
Tareas encomendadas Identifica aificultad en 138 taraas X X X X
encomerdadas
Desempeno de 05 jefes | Exste unbuan desempeno de los jefes de X X X X
area oe la empresa %
Los jefes da drea estan conformes con su X X X X
desermpedio de 135 tareas encomandadas an
= drea
Responsabiid | Compontamientos del Exesta responsabiidad en los X X X
ad parsonal comportamientos del personal
Funciones Existe reaponsabincad de los jefes de area on x X X
mparntr las funcicnes a cada uno de los
rabsjadores en fa empresa
Actituces Existe buenas actitudes de parte de 0% jefes X x X X

de area en mpartr las funciones & cxda uno
de o5 trabajadores en a empresa

Trabajo en Promocian del trabajo en | El holel promueve el rabago en equipo X X X x
equipa equpo Esta preparado pama formar parte de un X X x x
2 equipo de trabso
Respeto & equipo de Se respeda los valores nstitucionales de todo X x x X
trabso & equipa éa
Rasolucion de dudas Respond: de manera clara las dudas de sus X x x
compafieros
Responsablidad de Su grada de responsabiidad esta acorde a X x X
scorde & kas capacidades | sus capacdades profesonakes
erazgo y cooperacitn | Logra desarrollar con cooperacidn &l iderazgo X X X
8N 54 tracae

Calificacion. 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacue-do 3. N do aceordo ni en dosscuerdo 4. De acowrdo 5. lotalmente de acoerdo



Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento: Cuestionaro: Desempefio laboral

del instrumento: Identificar el nivel de desempefio laboral
Nombres y apellidos del exporto: Leanardo Garcia Tomes
Documento de identidad: 45657952 | ARos do experiencia en el drea: | 10 Maximo grado académico: | Maestro
Institucion: Universidad Cesar Vallejo Cargo: Coord,
Nacionalidad: Peruano Namero telefonico 942450489
Firma Fecha 08/07IAAAA




Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Liderazgo
Matriz de validacion de la guia de entrevista de la categoria: ...... XXXKX

Definicion de la variable: es la capacidad que poseen ciertas personas para poder desarrollar influencia positiva sobre los demés, facilitando
la apertura al didlogo y la comunicacion para encaminar a actividades enfocadas en lograr resultados benéficos para ambas partes. Koontz et

al. (2012),
Dimensiones Observa
Indicad it Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia ;
112|3|415[1/2]3[4]|56[1]2]|3]|4]|5 4|5
Logro de metas £ gerente propicia resutados para ef logrode | | x X X o
las metas. x X X X
Estimulos El gerende les brinda algdn estimulo su x X X X
participacon en las actividades
1 gerente desarmolia estrategias que conduzca x X x X
Desarrollo de estrategias | al colabosador 8 desempefar eficazmente su
cago
:::m“ a8 ncentva 8l desanoilo  de x X X X
Habildades nabiidades de e colaboradores para cblener
los resultados desasdos
£l gerente: coma lder marca un eemplo a x X x X
Normas sagur al cumplr con 135 NnoMas y valores
aslablecicos
. £l gerente posee los conoomignios Nnecesanos X x X
o AR pars dingr a os ColEborRdorES
Estructura de Instrucciones Recbe mslrucciones claras por parte del x X
Funciocnes El gerenta hace cumpir 1as funciones de X x X
acwerdo £l reglamento de 1a empresa
Activdades El gerente en coardinacén con of personal x X x X
elabora un cronograma de actvidades con el
obyetivo dis mejorar @l senicio brindado
Monitoreo de avance El gerente morstorea el avance de s metas X X X X
Relacionas Confianza El geranta le transmie confianza cuando X X X
lider disloga con usted
muembros Comunicacion Manbene una comunicackn amgable con ef X X x
gevente
Involucrameento del El gerente consigue gue ustad se involuce X X x
personal con el cumplimiento de las metas




Trabap en equpo El gerente promusve & trabajo en equipo que X X X
; le permite presantar iniciativas en las

.. ) reuniones que se organza
Oriemacidn al logro oa El gerente se preoccupa por brindar apoyo con X X X X
_objelives orentacion para lograr loe objetivos
Influencia para el logro de | El garente nfluys en of trabajo que usted X X X
abjetvos | gesaroila para & logro de los cbietvos

Calificacion: 1. Totafmente en desscusrdo 2. En desacuerdo 3. NI do acwerdo ni on desacuerdo 4, De acuwerdo 5. Tolalmende de acuerdo

Ficha de validaciéa de juicio de experto

e
L

=
gt gt .
P
Ll = -3
Orw1sen

Nombre del instrumento: Cuestionario vanable; Liderazgo
del instrumento: Identtificar el nivel de Idarazgo
 Nombres y apellidos del experto: | Kener Garcla Barta

Documento de identidad: 42645158 | Afos de experiencia en el Area: 15 Maximo grado académico: Maestro

Institucion: Sutran - Tarapolo Cargo: Angiista
Técnico

Nacionalidad: Peruano Nuimero telefénico 922425308

Firma Fecha 1000772024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Desempefio laboral

Deﬁniciéndehmm:.EsdmmmmmmmmthMmMMemhmm«mmmv
dastrezas para alcanzar los objesvos y metas propuestas. (Hancco Gomez et at . 2021)

o — i Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observa
5 213[4/511]/2[3/4(5[1]2]|3[4]5
Concammento | Conoamiento de tanaas Twene conocimeeanto total de las taeas X X X x
del cargo encomendadas en su area
Capacitacin Le brindan oportuna capacitacion para &l X x X
desampeno de las labores encomendadas
Tareas encomendadas Identifica dificultad en Ias lareas X X X
encomendadas
Desempefo de s jefes Existe un buen desempeno de los jefes de x
&rea de |la empress
Los jefes de drea estdn conformes con su x X x
desempefo de as lareas encomendadas en
5U area
Responsabitd | Comportamientos ded Existe responsabiicad en los X
ad |_personal comporiamientos del persons
Funcones Existe responsabihdad de os jefes de area en X X
impartir 138 funciones a cada uno de ks
rabajadores en la empresa
Actitudes Exste buenas actitudes de parte de los jefes X X X x
de area an impartr las funciones a cada una
de los trabajadoras 6n la empresa
Trabajo en Promocion del trabao en | £ hotel promueve el trabajo @n equipo X X X X
equipo equipo Es13 praparado pars formar pane de un X X X X
g PO de rabgjo
Respelo a equipo de Se rospeta los valores inshtucionales de todo x X X
| brabajo el equipo de trabajo
Resohckin de dudas Responde de manera clara 1as dudas de sus X X
- compadiercs
Responsabilidad de Su grado da responsabildad asta acorde a X X X
scorde a las SU8 profesionales
Lerszgo y Cooparacion Logra desarrollar con cooperacion o iderazgo X x X X
an su
Calficacion: 1. Totalmente on desacusrdo zEJnm 3. Ni de acusrdo ni en desacuerdo Do acuerdo 3. | oéskmente
Ficha de validacién de juicio de experto

| Nombre del Instrumento:

| Cuestonario Desempedio kaboral




 Objetivo del instrumento: identificar el nvel de desempeho laboeal
Nombres y apellidos del experto: Kener Garcia Barra
Documento de identidad: 42951589 | Ahos de experienciaeneldrea: | 5 Maximo grado académico: Maestro
Institucion: Sutran - Tarapote Cargo: Anaista
Técnico.
Nacionalidad: Peruano Numero telefonico 922425308
Flrma ) Fecha 10007/2024
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Anexo 5:

indice de la V de Aiken
V1: Liderazgo

SUFICIENCIA CLARIDAD RELEVANCIA
J1[J2 [ J3 | J4 | J5]J1|J2|J3 | J4 J2 [ J3 | J4 | J5
P1 | 5|5 |5 |5 |5|5|5|5|5|5|5|5|5 |55 (|5|5|5]|5]5
P2 |5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5]5]5
D1 P3 | 4|5 |5 |4 |5 |5 |4|4|5|5|4|4|4|5|5|5|5]|5]|5]5
P4 | 5|5 |5 |5 |5 |5 |4 |4|5|5|5|4|4|5|5|5|5]|5]|5]|5
P5 | 5|4 |5 |5 | 4|5 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |4|5|4|4]|5]5
P6 | 5|5 |5 |5 |5 |4 |4|4|4|5|5|5|5|5|5|5|5]|5]5]|5
P1|5|5|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5|5|5|4/|5]|5|5]|5]4
P12| 4 | 5|5 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |45 |4|5|5|5/|5|5|4/|4]5
D3 P13| 5|4 |4 |5 |5 |5|5|5|4|4|4|5|5|5|5|5]|5|5]|5]5
PI4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4/|5|5]|4]65
PI5| 4|5 | 4|4 |4 |5|4|5|5|4|5|5|5|5|4|5]|5]|5]|5]4
P6|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5|4|5]|5]|5]|5]4
SUFICIENCIA CLARIDAD RELEVANCIA
DIMENSIONES v Li [Ls | V [ Li |Ls V | Li |Ls
D1 0,96 | 0,78 | 0,99 | 0,93 | 0,73 | 0,98 | 0,95 | 0,76 | 0,99 | 0,98 | 0,81 | 1,00
0,95 | 0,76 | 0,99 | 0,98 | 0,80 | 1,00 | 0,96 | 0,78 | 0,99 | 0,93 | 0,73 | 0,98
D3 0,94 (0,75 (0,99 [ 0,93 | 0,74 | 0,99 | 0,96 | 0,78 | 0,99 | 0,94 | 0,75 | 0,99
SNl 0,05 | 076 | 099 | 0,94 | 075 | 099 [ 0,96 | 077 [ 0.99 [ 0,95 | 0,77 | 0,99
Instrumento Global BN 0,76 | 0,99
VdeAyken 0,95 |
Minimo aceptable para que el instrumento sea valido: 0.80
V2: Desempeiio laboral
SUFICIENCIA CLARIDAD RELEVANCIA
J11J2(J3 [ J4|J5]1Jd1 | J2|J3 | J4 J2 (J3|J4 | J5
(Dt [Pl [s5]5|s5|s5]5]5][5]5]s 5 |5 ]5]s




SUFICIENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES '} Li [ Ls Vv Li | Ls
D1 0,96 (0,78 | 0,99 | 0,98 | 0,81 | 1,00 | 0,96 | 0,78 | 0,99 | 0,94 | 0,75 | 0,99
0,97 (0,79 | 1,00 | 0,90 | 0,70 | 0,97 | 0,90 | 0,70 | 0,97 | 0,95 | 0,76 | 0,99
094 (0,75 (0,9 |0,95|0,76 | 0,99 | 0,97 | 0,79 | 1,00 | 0,95 | 0,76 | 0,99
iUl 0,95 | 077 | 0,99 | 095 | 0,76 [ 099 [ 0,95 | 0,76 | 0,99 [ 095 | 0,76 | 099
Instrumento Global |[0,95 |RON(HRIRE]
VdeAyken 0,95 |
Minimo aceptable para que el instrumento sea valido: 0.80
Anexo 6:
Resultados del analisis de consistencia interna
Andlisis de confiabilidad de liderazgo
N %




Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,974 16

Analisis de confiabilidad de Desempefio laboral

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,975 14

Anexo 7:

Consentimiento informado



mi UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacion: “Liderazgo y desemperfio laboral en Empresas del Sector
Hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024"

Investigador (a): Panduro Torrején Juan Marcos

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo y desemperio laboral
en Empresas del Sector Hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024", cuyo objetivo es
Determinar la relacién entre el liderazgo y el desemperio laboral en las empresas del
sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024 la investigacion es desarrollada por
estudiante de Posgrado del Programa Académico de la Maestria en Administracion
de Negocios - MBA de la Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
Hotel SuiSui

Describir el impacto del problema de la investigacion.
¢ Cual es la relacion entre el liderazgo y el desemperio laboral en las empresas del
sector hotelero del Distrito de Tarapoto, 20247

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara los siguientes

procedimientos del estudio:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Liderazgo vy desemperfo laboral en
Empresas del Sector Hotelero del Distrito de Tarapoto, 2024

2 Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara en el
ambiente de sala de reuniones de la institucion Hotel SuiSui. Las respuestas al
cuestionario seran

. codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

*Qbligatorio a partir de 18 afios

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea presencial, el encuestado y el
investigador deben proporcionar sus nombres y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google



Participacion voluntaria'(principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO
existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de la
investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No recibira
ningun beneficio econémicao ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la
salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anénimos y
no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacion
que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningln otro
propodsito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador (a)
Panduro Torrejon Juan Marcos email: jmarcospt@gmail.com y docente asesor Dr.
Sanchez Davila Keller email: ssanchezda2081@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacién autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: jO‘NWS FM AV

=N - TR TSR PSS—

Fecha y hora: 12/07/2(4'_ 630?’”’

*Obligatorio a partir de 18 afios

para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea presencial, el encuestado y
el investigador deben proporcionar sus nombres y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual-se envia las respuestas a través de un formulario Google



Anexo 8:
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Anexo 9:

Base de datos estadisticos de la muestra piloto
V1: Liderazgo
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V2: Desempeiio laboral
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Anexo 10:
Base de datos estadisticos de la investigacion

V1: Liderazgo
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V2: Desempeiio laboral

Desempefio laboral

TOTAL
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Anexo 11:
Autorizacion de la organizacion para publicar la identidad en los

resultados de la investigacion

Autorizacién de uso de informacion de empresa

de la empresa .. S ERUIGIDS. . TVRISTIEOS.. . COMBAZR ... IS 1

OTORGO LA AUTORIZACION, .

Al sefior(a, ita,) .. JUSN... Mareos PONDUR). TORREION ..o :
Identificado(s) con DNI N.°.44.632423...., de la Maestria en Administracion de
Negocios - MBA para que utilice la siguiente informacion de la empresa:

con la finalidad de que pueda desarrollar su (X)Tesis para optar el Grado Académico de
Maestro (a) / ( ) Tesis para optar el Grado Académico de Doctor (a). Ademas, el
estudainte puede:

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

( ) Mencionar el nombre de la empresa.

Firma y sello del representante legal
DNI:.. 443695493

El estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de
Investigacion / en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos, el alumno sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente;
asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la
empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del estudiante
DNI:.44632423

* Este documento es firmado por el representante legal de la institucién o a quien este delegue.



Autorizacion de uso de informacion de empresa

L BRSTY L2 ALEGRIS RIOS ...
|dent|fcadocon DNIN 70234170, enmlcalldadde PDH!N&STQADO)?D

/
delareade ... PO NS Y R P IO, e

de la empresa . RoteL  3uisur - TG.ODO\ZO LLBNOs 5BQH|€NTO
con R.U.C N°. 1000 qeﬁ@fzél ......, ubicada en Ia cuudad de TRRAPOTO

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior(a, ita,) .. QUAN. HARCOS  PANDURD 7792»?&!0’\/
Identificado(s) con DNI N.°..‘/4[.6.3’..2‘/.2~.3 , de la Maestria en Admlmstracuon de
Negocios - MBA para que utilice la sigulente informacién de la empresa:

"Bp3e D¢ DsTos pey PGIZSOAJAL

con la finalidad de que pueda desarrollar su (X)Tesis para optar el Grado Académico de
Maestro (a) / ( ) Tesis para optar el Grado Académico de Doctor (a). Ademas, el
estudainte puede:

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

(xX) Mencionar el nombre de la empresa.

Ky
uisui
ADMINISTRAC
HOTEL SUISUI

Firma y sellg del representante legal
DNI:..402341 30

El estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de
Investigacion / en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos, el alumno sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente;
asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la
empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del estudiante
DNI:. 44632423
L
* Este documento es firmado por el representante legal de la institucién o a quien este delegue.



Autorizacién de uso de informacién de empresa

Yo, ... iﬁﬂ“ﬁ%g © @Md”

.........................................

identficado con DNI N.Y&SZ5 1 %en mi caldad de ... Ael ned sl ol
3 é £

del area de Adﬂuwﬁa&o}’) ..........................................................................

. c

de la empresa \T/Z‘bso/ }efe) ..... S ﬂ- ....................................... T

ONRU.CN"..2e3HZETBE.2.., ubicada en la ciudad de .- TE apOTo "

OTORGO LA AUTORIZACION, sl

Al sefior(a, ita,) .<TUN . Marcos ?Mwowoﬂ .................................... ,

Identificado(s) con DNIN.>. 44632423 de la Maestria en Administracion de

Negocios - MBA para que utilice Ia siguiente informacién de la empresa:

..Normbres. de. Traboind;

.............................................................................................................

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( )Tesis para optar el Grado Académico de
Maestro (a) / ( ) Tesis para optar el Grado Académico de Doctor (a). Ademas, el
estudainte puede:

() Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(') Mencionar el nombre de la empresa.

R T LT T
7 Dennis Re&u'efo Pardo
ADMINISTRADORA

/ /l
Firma y seflo del representante legal
-/ Dlez.z/)..g.S.%}.rZ.% N

El estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de
Investigacion / en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos, el alumno sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente;
asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la
empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del estudiante

DNI: 44632423 ...

* Este documento es firmado por el representante legal de la institucién o a quien este delegue.



Autorizacién de uso de informacién de empresa

......................................................................

.......................................

..............................................................................................

de la empresa . JWUCAGae . Del A Ut/ Tene o £.2.0¢

con RU.C N°.. 2060201197 ....... ubicada en la ciudad de . JARRPoTo "

OTORGO LA AUTORIZACION, 4
Al sefior(a, ita,) .- TUAN...MARCOS FANDURO. TORRETON

Identificado(s) con DNI N.>. 44632423 ..., de la Maestria en Administracion de
Negocios - MBA para que utilice la siguiente informacion de la empresa:

....................................................................................................................

.................................................
.....................................................................................................................
.....................................................................................................................

......................................................................................................................

con la finalidad de que pueda desarrollar su (x)Tesis para optar el Grado Académico de
Maestro (a) / ( ) Tesis para optar el Grado Académico de Doctor (a). Ademas, el
estudainte puede:

(') Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

() Mencionar el nombre de la empresa.

Firmay dello del represéfitante legal

DNI:. 1S 9541, .

El estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de
Investigacion / en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos, el alumno sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente;
asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la
empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Firma del estudiante
DNI: 44£32425. ..

* Este documento es firmado por el representante legal de la institucion o a quien este delegue.



