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Resumen

El presente informe de investigacion se realiz6 con el propoésito de
determinar la solucién al problema formulado: ¢De qué manera el liderazgo se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC
Perd SA — Bellavista 20207 Se puso énfasis en la hipotesis planteada: existe una
relacion directa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista 2020, ademas, como objetivo general:
determinar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista 2020, para lo cual se
empleé el disefio no experimental de nivel correlacional; y se aplic6 un
cuestionario de 59 preguntas a una muestra de 70 colaboradores, como técnica
de investigacion la encuestas aplicada a los colaboradores. Se concluy6 la
determinacién que existe una correlacion positiva media de 0,625 entre el
liderazgo y desempefio laboral. Los resultados contrastados permiten concluir que
en la empresa Entretenciones CEC Pert SA — Bellavista existe un buen liderazgo,
sin embargo, debe mejorar el control y ausencia hacia los colaboradores por parte
de sus superiores, la organizacién no solamente debe pensar en el bienestar de la
empresa sino también en los colaboradores. Se recomienda, a través de la mas
alta direccién, deber dar prioridad a la relacion de su filosofia de cultura
organizacional y mejora de estilo de vida en sus colaboradores, manifestando que
no solamente se preocupa por el cliente externo, sino también, al cliente interno,

lo cual valora como el pilar fundamental de toda la organizacion.

Palabras clave: Liderazgo, desempefio laboral, colaboradores, relacion vy

organizacion.
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Abstract

The present research report was made with the purpose of determining the
solution to the problem formulated: How does leadership relate to the work
performance of the collaborators of Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista
2020? Emphasis was placed on the hypothesis posed: there is a direct
relationship between leadership is related to the work performance of the
collaborators of Entertainment CEC Peru SA - Bellavista 2020, in addition, as a
general objective: determine the relationship that exists between the leadership is
related to the labor performance of the collaborators of Entertainment CEC Peru
SA - Bellavista 2020 for which we used the nonexperimental design of
correlational level; and we applied a questionnaire of 59 questions to a sample of
70 clients, as a research technique applied to the customer surveys. the
determination was concluded that there is an average positive correlation of 0.625
between leadership and work performance. The verified results allow to conclude
that in the company Entertainment CEC Peru SA - Bellavista, however should
improve the control and absence to the collaborators by their superiors, the
organization must not only think about the welfare of the company but also about
the collaborators It is recommended, through the highest management, to give
priority to the relationship of its philosophy of organizational culture and
improvement of lifestyle in its collaborators, stating that not only cares for the
external client, but also, the internal client, which he values as the fundamental

pillar of the entire organization.

Keywords: Leadership, work performance, collaborators, relationship and

organization.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, se presentan bastantes problemas con el liderazgo en el plano
empresarial a nivel mundial. Cada vez mas se hace dificil para las empresas
encontrar lideres que permitan desarrollarse de manera sostenida y evitar asi
repercusiones negativas en las finanzas de la organizacion. La competencia del
liderazgo es una demanda vital en las compafiias, independientemente de la
region en la que se encuentren. Por consiguiente, la mayoria de los altos mandos
directivos, deben tener desarrollada esa competencia para llevar a cabo una

buena administracion y optimizar el desempefio de la entidad (Vasquez, 2018).

Es asi que, en la encuesta de Tendencias Globales de Capital Humano del
2019, el 80% de los encuestados calificaron el liderazgo como una alta prioridad
para sus compainiias, sin embargo, solo el 41% sefialé que su empresa esta cerca
de cumplir con sus exigencias conforme al liderazgo. El desarrollo y consolidacion
del liderazgo se enmarcan dentro de una disyuntiva, ya que las entidades deben
centrarse en lo convencional, con el desarrollo de lideres con habilidades para la
administracion de procesos, vigilancia de equipamiento, anteponer adquisiciones,

seleccién de opciones, y gestion de rendimiento.

Asi mismo, se aprecia que, en lo moderno, con el desarrollo de lideres con
habilidades para el liderazgo en la ambigiedad, gestibn de la paulatina
complejidad, dominio tecnoldgico, conexion de las disparidades en el ambito
nacional y cultural, y gestion de la demografia cambiante del talento y de los
colaboradores (Deloitte, 2019).

Cabe precisar que los tres indicadores esenciales que las compafias usan
para evaluar el éxito del liderazgo son: sacar adelante la estrategia (63%), lograr
resultados financieros (58%), y administrar correctamente las operaciones (44%)
(Deloitte, 2019).

Es conveniente senalar que la pandemia apresuré el “futuro” del trabajo a una
velocidad desenfrenada. En tal sentido, el 90% de los ejecutivos de la region
latinoamericana, indicé contundentemente, que tal estadio contribuyé a aumentar
la basqueda de profesionales con habilidades blandas, siendo una de ellas el

liderazgo. Esto, debido a que llegan a ser fundamentales para el mantenimiento



de equipos inspirados, asi como focalizados en seguir desenvolviéndose con un

elevado rendimiento laboral (Forbes Argentina, 2020).

En el Perd, esta situacion no es diferente, puesto que entre los principales
motivos por los que las compafias no logran dar cobertura a sus vacantes es en
un 32% porque los postulantes no cuentan con las habilidades socioemocionales
requeridas. En términos medios, en 1 de cada 3 vacantes se hallan deficiencias
de habilidades de trabajo en equipo, comunicacion, resolucién de problemas, asi
como liderazgo. Asimismo, la ausencia de estas habilidades es mas marcada en
algunas ocupaciones. Para ilustrar esto, la debilidad de habilidades de liderazgo
se da en la mayoria de los casos entre los postulantes a puestos directivos, vy, la
debilidad de habilidades de comunicacion se da en la mayoria de los casos en los
postulantes a ocupaciones vinculadas al servicio y las ventas (Novella & Rosas,
2019).

Asimismo, la habilidad méas demandante en los directivos y altos mandos es el
liderazgo. Alrededor del 64% de los aspirantes a los puestos directivos tiene

déficit de liderazgo (Novella, Alvarado, Rosas & Gonzalez-Velosa, 2019).

Cabe indicar que, para la empresa peruana lider en productos de consumo
masivo Alicorp, la preparacion y basqueda del potencial humano para hacer frente
a los retos que origina el moderno contexto es un componente vital, por ello, viene
invirtiendo en el fortalecimiento de las habilidades de su personal. De este modo,
se implemento la Escuela de Liderazgo Alicorp, poseedora de un plan de estudios
particular donde se evalluan las capacidades que como entidad se debe promover
y desarrollar para producir una mentalidad integral. La finalidad de la compaiiia es
gue todos sus trabajadores sean capacitados en la escuela a fin de competir en

un mundo cada vez mas virtual (Hoyle & Castillo, 2019).

En el ambito local, se encuentra Entretenciones CEC Peru SA. que pertenece
a la franquicia Chuck E Cheese’s, dedicada al rubro del entretenimiento familiar,
por medio de sus videojuegos Yy la elaboracién de cumpleafios en base a su
tematica con su personaje de ratén, muy conocido a nivel mundial. Esta empresa
dedicada al rubro entretenimiento, para administrar toda una parafernalia de

juegos y cumpleafios, maneja un total de 70 personas dentro del local, las cuales



estan dentro de la misma a diario, y son lideradas por un administrador que vela
por el interés y objetivos de la entidad. Por ello, se decidio evaluar el liderazgo del
centro de entretenimiento, pues sobre la base de ello, se determinara como se
sienten los colaboradores y como ellos se desempefian en el dia a dia para
brindar un servicio de calidad, pues constituyen la imagen de la empresa y esta

tltima depende de su desempefio como personal y a su vez socios de la misma.

De lo expresado lineas arriba, se formul6 el problema general de estudio, ¢De
gqué manera el liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de Entretenciones CEC Perud SA — Bellavista 20207

Asimismo, se formulé problemas especificos, ¢De qué manera el liderazgo
transformacional se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA — Bellavista 20207?

¢De qué manera el liderazgo transaccional se relaciona con el desempefio

laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC Perl SA - Bellavista, 20207?

¢De qué manera el liderazgo laissez-faire se relaciona con el desempefio

laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC Perl SA - Bellavista, 20207?

De otro lado, la investigacion cuenta con justificacion tedrica, debido a que
representa el resultado de una revision y andlisis exhaustivo acerca de la
literatura actualizada de cada variable, en el ambito nivel nacional e internacional.
Por otro lado, es muy importante dar a conocer los beneficios y ventajas
competitivas de liderazgo, asimismo, se debe precisar que, de acuerdo a
investigaciones previas, este comun denominador ejerce una relacion en el

desempenio laboral de los empleados.

Ademas, el informe cuenta con justificacion practica, pues de los resultados de
este trabajo, se pueden tomar las recomendaciones para replicarlas en empresas
de similares caracteristicas y problematicas. Aparte, se debe mencionar que, con
la mejora de liderazgo, tanto la organizacién como los colaboradores, se veran
beneficiados, ya que, por un lado, la empresa podra mejorar su nivel de
desemperio, satisfacer a sus usuarios o colaboradores finales, y aumentar los

niveles de productividad porque reducirad sus costos innecesarios y el tiempo de



cada ciclo de trabajo. Por otra parte, los colaboradores se sentiran mas contentos

y motivados.

En referencia a la justificacion social, la presente investigacion permite que los
beneficiarios directos de mejoramiento del liderazgo, donde la organizacion se
comprometa en satisfacer las expectativas no solamente al cliente externo, sino
también al cliente interno. Y, los trabajadores de la empresa Entretenciones CEC
Peru SA. Bellavista, se motivaran con un trabajo con beneficios econémicos como
a su vez de crecimiento profesional. De esta manera los colaboradores mostraran
no solo mayor desempefio; sino también compromiso en sus labores dentro de la
empresa. Asi se llegard a un mutuo consenso para el desarrollo de ambas partes
dentro del grupo laboral y empresarial.

Asi también, la investigacion cuenta con justificacion metodoldgica porque ha
tomado en cuenta las etapas del método cientifico para su elaboracion. De otro
lado, se ha creado un instrumento de recopilacion de informacion para determinar
la relacion existente entre liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores,
el cual ha sido revisado y validado por especialistas a fin de que también pueda
ser aplicado en empresas similares a la estudiada e informar resultados que
puedan beneficiar a las mismas, para mantener y mejorar no solo sus perfiles,
sino también los procesos en las cuales los colaboradores puedan sentirse a

gusto y asi beneficiarse a ellos y a la empresa.

Por otra parte, se plante6 como objetivo general, determinar la relacion que
existe entre el liderazgo y el desempeiio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Perd SA - Bellavista, 2020, asimismo, se plantearon
objetivos especificos, determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones
CEC Pera SA - Bellavista, 2020; determinar la relacibn que existe entre el
liderazgo transaccional y el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020; determinar la relacion que existe
entre el liderazgo laissez-faire y el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020.



De acuerdo a los lineamientos de la investigacion, se plante6 la siguiente
hipotesis general, existe relacion directa entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista 2020,
ademas; se formulé hipétesis especificas, existe relacion directa entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020, existe relacion directa entre el
liderazgo transaccional y el desempeiio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Pert SA - Bellavista, 2020; existe relacion directa entre
liderazgo laissez-faire y el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020.



ll. MARCO TEORICO

La investigacién tiene como punto de apoyo contribuciones brindadas por
autores que abordaron la misma tematica. Asi, en el plano nacional, se puede
indicar el estudio de Pérez (2019), cuyo propdsito fue evaluar el impacto del
liderazgo en el desempefio laboral de un grupo generacional que esta en un
notable aumento, los millenials, enfocado en 3 empresas prestigiosas de las
TIC’s. Por esta razén, fue desarrollada una investigacion de enfoque cuantitativo y
disefio correlacional, donde el instrumento aplicado fue un cuestionario de 32
interrogantes a un grupo muestral de 124 empleados. Con todo ello, se pudo
concluir que la hipétesis general fue aceptada, debido a que se consiguié un
resultado de 0,754. En otras palabras, el liderazgo impacta de modo importante
en el desempefio laboral de los millenials en las TIC', y tuvo mayor repercusion el

liderazgo transformacional.

Por afadidura, De la Cruz (2018), tuvo como fin detallar el efecto del liderazgo
transformacional en el desempefio docente de la Cepre-UNCP. Por lo cual, se
ejecutd una indagacion basica, de disefio correlacional. Fueron 50 docentes del
Cepre-UNCP, los que conformaron la muestra. Fue un cuestionario el instrumento
de recopilacion de informacion. Los resultados indicaron el efecto del liderazgo
transformacional en el desempefio docente en el Cepre-UNCP, el cual fue
significativo, debido a que el valor de la correccion por continuidad fue 45 vy el
valor p-valor fue 0.00. Esto, posibilité indicar que el liderazgo transformacional

impacta de modo relevante en el desempefio docente.

Asimismo, Torres (2017), buscé establecer el grado de poder del liderazgo
directivo en el desempefio laboral de colaboradores de la unidad de
Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa, Chimbote, 2017. Se
desarroll6 una indagacién de disefio descriptivo correlacional. Fueron 34 los
colaboradores que conformaron la muestra censal. El instrumento utilizado fue el
cuestionario “MLQ-5X" y una escala valorativa de desempefio laboral “PRO-4". Se
encontro lo siguiente: obtuvo un grado medio y bajo el liderazgo directivo, en tanto
gue obtuvo un grado diferencial o tipico el desempefio de los empleados. Se llegé
a concluir que el liderazgo directivo incide de modo importante, asi como directo y

moderado en el desempefio laboral de los trabajadores.



Por su parte, Espinoza y Santisteban (2017), tuvieron por finalidad establecer
la existencia de una relacion entre el liderazgo transaccional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd (BCP) de la Agencia
Espafia — Trujillo trimestre julio — setiembre 2017, ademas de hallar las variables
el nivel de cada una, la relacidn entre ellas y sus respectivas dimensiones. Debido
a que la poblacion era pequefia, compuesta por 15 trabajadores, se procedio a
trabajar con el total. Fue la encuesta la técnica y el cuestionario el instrumento. Se
concluy6 segun los resultados que los trabajadores calificaron con un 80% un
nivel de liderazgo transaccional alto, y por otra parte, calificaron con un 73,3% el
nivel de desemperio laboral alto. Como el coeficiente de Pearson fue de 0.820, se
corroboro la existencia de una correlacion positiva de nivel alta entre el liderazgo

transaccional y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP.

Por otro lado, en el ambito internacional, se puede mencionar a Ajayi (2020),
donde buscé indagar y detallar los distintos estilos de liderazgo que son
practicados en la industria del gas de Nigeria, asi como el nivel en que impactan
en el desempefio y productividad de los colaboradores. Para conseguir tal fin, se
empled el enfoque cuantitativo y el disefio correlacional. Asimismo, se seleccion6
una muestra de 450 trabajadores que llevaban laborando mas de 5 afios, a ellos
se les aplico un cuestionario estructurado. En el andlisis de la informacion, se opto
por la regresién a través del SPSS, v. 21. Como conclusién, se obtuvo, por un
lado, que los estilos de liderazgo que practica la gerencia de NLNG Limited son el
liderazgo democratico y el transformacional. Por otro lado, entre el liderazgo
autocratico y la calidad del trabajo de los colaboradores, se comprobd la
presencia de una relacion positiva y significativa (r = 0,772; p <0,05). Asi también,
entre el liderazgo democratico y la eficiencia de los colaboradores, se corroboré la
presencia de una relacion positiva y significativa (r = .896; p <0.05). De la misma
manera, entre el liderazgo Laissez-faire y la efectividad de los colaboradores, se
comprobd la presencia de una relacién positiva y significativa (r = .896; p <0.05).
Y, por ultimo, entre el liderazgo burocrético y la motivacion de los colaboradores,

se corrobor6 una relacion positiva y significativa (r = 0,772; p <0,05).

Por afiadidura, Adeniji et al. (2020), tuvieron como cometido examinar las
dimensiones del liderazgo, el compromiso del personal y el desempefio laboral. El



nivel del estudio fue descriptivo. Fue el cuestionario el instrumento. Fueron 422
empleados de empresas de bienes de consumo empaquetados (CPG) de Nigeria
los que conformaron la muestra. EI método que se utilizé fue el modelado de ruta
de Partial Least Square (PLS). Respecto a los hallazgos del estudio, estos
demostraron que, en los 3 factores, dimensiones del liderazgo (transformacional,
transaccional y Laissez faire), compromiso de los empleados y desempefio
laboral, interactian e interconectan entre ellos mismos de una forma holistica. El
modelo revelé una relacion significativa y moderada entre el liderazgo
transformacional (r = 0,466, valor P <0,05), el liderazgo transaccional (r = 0,392,
valor P <0,05) y el compromiso de los empleados. Se observé una relaciéon
inversa entre Laissez faire (r = -0,311, valor de P <0,05) y el compromiso de los
empleados. Se concluyé que el liderazgo transformacional en lugar del liderazgo
transaccional y de Laissez faire, es mas efectivo para lograr niveles mas altos de

desemperio de los trabajadores.

Por su parte, Manzoor et al. (2019), en buscaron observar la repercusion del
liderazgo transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores, e
indagar como mecanismo mediador la Responsabilidad Social Empresarial. Ante
esto, se ejecutd un trabajo de enfoque cuantitativo y nivel descriptivo. Asimismo,
se empleo el disefio transversal como el método para la recopilacién de los datos
primarios. La muestra estuvo compuesta por 130 colaboradores de Pequefias y
Medianas Empresas (Pymes) de Pakistdn. Ademas, se realiz6 un andlisis de
regresion para examinar si la RSE mediaba la correlacion entre el liderazgo y el
desempeiio laboral. Se llegé a concluir que el liderazgo transformacional es un
predictivo positivo y completo del desempefio laboral. Especificamente, la
indagacién encontr6 que la RSE medi6 de manera significativa el efecto del
liderazgo transformacional en el desempefio laboral. De otro lado, se concluyo
que el liderazgo transformacional, el desempefio laboral y la RSE son
componentes trascendentales de una empresa, debido a que pueden mejorar el

desempeiio organizacional.

Ademas, Muhammad, Abdul y Muslim (2019), pretendieron evaluar el impacto
del liderazgo en el desempefio de los trabajadores en la localidad de Zaria,

gobernada por Kaduna Estado. Asimismo, buscaron examinar la influencia de la



eficacia del liderazgo en la productividad organizacional. Para ello, se empled un
disefio de investigacion documental. El cuestionario estructurado fue el
instrumento basico para la recopilacion de datos. Se utilizé tablas, porcentajes y
puntuacion media como herramientas estadisticas descriptivas para la exposicion
y analisis de la informacién. Se llegé a la conclusién que para la mayoria de los
encuestados una supervision deficiente constituye una limitacion seria para el
desempefio de los empleados en la organizacion. El calculo del valor 3,142,
mayor que el valor critico. Asimismo, la indisciplina y el estilo de liderazgo
autoritario de los lideres de la organizacién representan una limitacion grave para

el desempefio de los empleados. La hipoétesis probada lo confirmé (4,316> 0,132).

Asimismo, Kolawole, Adebiyi y Ayinde (2019), su fin fue indagar el
comportamiento del liderazgo y su repercusion en el desempefio de los
trabajadores de la construccion en Lagos, Nigeria. Para ello, se ejecut6é un estudio
cuantitativo. La muestra estuvo compuesta por 50 supervisores de obras y 250
trabajadores de la construccién involucrados en trabajos simples de construccion.
El instrumento fue un cuestionario. Se pudo concluir que el comportamiento de
liderazgo mayor demostrado en el sitio de construccion que se estudio fue el
comportamiento de liderazgo transformacional obteniendo una puntuacion media
de 4,09. Asimismo, se encontré una correlacion lineal positiva del comportamiento
de liderazgo transaccional con el desempefio de trabajadores de construccion.
Ademas, los hallazgos revelaron que la adopcion de un estilo de liderazgo laissez-
faire resultdé en una correlacion negativa con el desempefio de los trabajadores de
la construccion. Con todo esto, se concluyd que el éxito de los proyectos de
construccion depende del director del proyecto y de sus empleados, asi como de

las cualidades de liderazgo.

En lo concordante a las teorias en las que se enmarca la investigacion para la
variable liderazgo, se debe precisar que, desde tiempos primigenios, este término
ha transcurrido por distintas fases del liderazgo: empezando con la del cazador,
transcurriendo por una etapa pre-matriarcal, matriarcal y patriarcal, con la
identificacion de cualidades del ADN de los lideres y su transformacion con las
agrupaciones sociales. No obstante, justo al final del siglo XIX se dio inicio a una
investigacion mas sustantiva sobre las teorias del liderazgo y al inicio del siglo XX



surgieron las llamadas Teorias de los rasgos, que sitiaron a los lideres segun su

personalidad humanay en, por ende, de su pensamiento, emocion y conducta.

Luego, en los afos 40’s, surgieron las Teorias del estilo, focalizando su
concepto en la formacion de lideres por medio de su adiestramiento en la
empresa a fin de delimitar un modelo de cualidad de ellos. Después, en los afios
60’s, surgieron las Teorias de contingencia, basando su foco en el impacto que la
circunstancia en la empresa genera en la eficiencia de los lideres. Posteriormente,
en los afios 80’s, nacieron las Teorias del liderazgo, reconociendo a los lideres
como gestores de significados que son definitorios de la empresa mediante su
vision, por lo cual, se identificaron 4 estilos de liderazgo: transaccional
(interconexion entre los lideres y los seguidores mediante los mecanismos
estimulos-respuestas), transformacional (consecucion de un propdsito superior
incrementando las pretensiones tanto del seguidor como del lider), carismatico
(lideres que refuerzan la autoestima de sus seguidores), y visionario (lideres que

colocan a la vision de la entidad como parte fundamental y gestiona significados).

Por ultimo, a finales del siglo XX, surgieron las Teorias Post-Carismaticas y
Post-Transformacionales, que van en contra de la administracion ortodoxa
focalizdndose en un liderazgo en efecto, compartido en todas partes (equipos)
gue componen un sistema y que hacen frente al desafio sistémico de la
ensefianza del error, lo cual trae como resultado empresas que aprenden a
aprender. Esto, fue sefialado en el paradigma de la administracion sistémica
(Pantoja, 2020; Cao, 2017; Acosta, 2018).

En alusion a la definicion de liderazgo, Northouse (2016), indica que es de
manera general, el proceso por el que un individuo ejerce poder sobre una

colectividad, a fin de alcanzar una finalidad compartida.

Ademas, Deribe (2016), sefiala que el liderazgo es el proceso de guiar los
cometidos de trabajo de los miembros de un equipo mediante la comunicaciéon y
de la repercusion de ellos con el propésito de alcanzar metas de la empresa. Esta
habilidad abarca una gran cantidad de caracteristicas individuales de gran

trascendencia para un alto mando directivo, puesto que se basa en la repercusion
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en el ambito interpersonal encaminado a la consecucion de objetivos a largo plazo

(vision), y corto plazo (mision), por medio de la comunicacion.

Complementando estas ideas, el liderazgo es una via por la que un sujeto o
agrupacion de sujetos influyan en los demas, teniendo como proposito el logro de
las metas, ademas de motivar, asi como apoyar a que sus pares laboren con
ganas para lograr objetivos comunes; y es producido al interior mismo de la
compafiia (Silva et al., 2016; Fehr, Chi & Dang, 2014). Por ultimo, Vecchiotti
(2018), revela que el liderazgo es un proceso a largo plazo, basado en los valores
gue motivan a los lideres e implementadores a iniciar acciones que coadyuven a
conseguir un fin comdn y a realizar aportes significativos para cumplir con los

objetivos mutuamente acordados.

Respecto a los componentes del liderazgo, Northouse (2016), sefiala que son
4; interaccion, referido a un episodio reciproco entre el lider y sus seguidores;
influencia, consiste en que el lider debe influenciar a sus seguidores; grupo de
personas, es trascendental que exista mas de un individuo; y metas comunes, se

refiere al avance de los lideres y seguidores hacia el logro de metas compartidas.

En lo que corresponde a las cualidades de un lider, Capa Lenny, Benitez y
Capa Ximena (2018), precisan que un lider debe reunir una serie de cualidades,
entre ellas se encuentran: lealtad a la empresa, capacidad para generar y liderar
el cambio, desarrollar equipos de trabajo, compromiso e integridad, honestidad,
motivacion para aprender, innovacion y creatividad, habilidades de comunicacion,
flexibilidad e inteligencia emocional. Cabe sefalar que, el soporte de todas estas

cualidades, es la confianza de y en los seguidores.

Sobre los principios del liderazgo, Kumar y Shilpa (2013), detallan nueve
principios del liderazgo: conocerse uno mismo y buscar la automejora; buscar y
responsabilizarse de los propios actos; ser técnicamente competente; ser ejemplo
para los demas; tomar decisiones con acierto y prudencia; conocer a la gente con
la que se trabaja y velar por su bienestar; mantener informados a los empleados;
formar un sentido de responsabilidad en los colaboradores; y, tener seguridad de

gue las tareas sean entendidas.

11



En relacion a las dimensiones del liderazgo, Deribe (2016), identificd tres

dimensiones del liderazgo; transformacional, transaccional y Laissez faire.

Con relacion a la primera dimension, liderazgo transformacional, Warrilow
(como se cité en Barbosa, 2017), lo defini6 como el liderazgo que genera una
transformacién positiva en los discipulos, cuidando los intereses de los demas, y
actuando segun los intereses de todo el grupo. Su fundamento recae en una
perspectiva de futuro, valores, orientado a las relaciones y resultados, alienta el
aprendizaje continuo, promueve el compromiso y la responsabilidad, es abierto a
los cambios y se sostiene en la capacidad de escucha (Capa Lenny, Benitez &
Capa Ximena, 2018; Deribe, 2016).

La segunda dimension, liderazgo transaccional, Moses (2018), indica que
también es conocido como el liderazgo organizacional, debido a que tiende a
centrarse en los roles de desempefio de supervision, grupales y organizacionales.
Puede describirse como un estilo de liderazgo que fomenta la adherencia de sus
seguidores por medio de recompensas y sanciones (Adeniji et al., 2018; Odumeru
& Ifeanyi, 2013). Asimismo, este estilo de liderazgo orienta y alienta a sus
seguidores. ldentifica requerimientos de sus seguidores. Se orienta al control. No
promueve el liderazgo en otros sectores de la empresa. Por el desempefio, da
recompensas. Se fundamenta en oOrdenes e instrucciones. Se requiere de la
negociacion para cumplir los objetivos (Capa Lenny, Benitez y Capa Ximena,
2018; Deribe, 2016).

Y, por ultimo; liderazgo Laissez-faire, segun Gray y Williams (como se cit6 en
Kilani, 2016), recibe también el nombre de “no intervencion”, se produce cuando
los gerentes ofrecen poca o nula direccién a los colaboradores. El liderazgo de
laissez-faire es un tipo de liderazgo separado en donde los colaboradores son
completamente responsables del logro de las metas, tomando decisiones y
también resolviendo problemas por su lado (Gopal & Chowdhury, 2014). Ademas,
este estilo de liderazgo no se compromete, no se focaliza en la manera en la que
se consiguen los resultados, sino también en su efectividad. Estimula la
automotivacion y el autocontrol. Escaso contacto y ayuda (Capa Lenny, Benitez &
Capa Ximena, 2018; Deribe, 2016).
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En consecuencia, en el liderazgo transformacional, los lideres incrementan el
deseo del éxito y autodesarrollo de los colaboradores y promueven el desarrollo
de la compafiia. De otro lado, en el liderazgo transeccional, su fundamento recae
en la motivacion por medio de alicientes o castigos, y se rige claramente por una
linea de mando donde el seguidor hace lo que el lider le solicita. Por ultimo, en el
liderazgo laissez-faire, el lider otorga total libertad al personal para la realizacion

de sus actividades, interviniendo s6lo en momentos clave.

De acuerdo a lo mencionado por los autores sobre las dimensiones de
Liderazgo podemos determinar que, cada una de ellas maneja una perspectiva
muy distinta de la otra, desde; generar un cambio positivo en el colaborador,
recompensar de acuerdo a sus méritos y/o hasta fomentar el empoderamiento en
las tomas de decisiones. Pero a su vez todos ellos tienen un bien en comun que
es el velar por sus colaboradores, tanto en crecimiento profesional como personal,
para un préximo desarrollo.

En referencia a las teorias en las que se enmarca la investigacion para la
variable desempefio laboral, se aborda la Teoria del Desempefio Laboral y
proceso de Accion, se basa en el procesamiento de la informacion y se vincula
exclusivamente con la conducta. Centra su foco en los ambitos laborales, y esto la
hace diferente a las demas teorias cognitivas. Se plantean dos visiones, la accion
derivada de un fin hasta una estrategia, su puesta en marcha, retroalimentacion;
y, la accion delimitada por cogniciones automaticamente. Por su parte, la Teoria
del Desempefio Laboral, indica que el desempefio laboral alude al accionar y no a
sus resultados. Aqui, se plantea que, para la delimitacion de una conducta, es
fundamental la motivacion, las habilidades, el conocimiento de procedimientos, vy,
el conocimiento declarativo. En ultimo lugar, estd la Teoria de la Motivacion —
Cognitiva, la cual considera al desempefio laboral como una extension del
planteamiento de metas. Se proponen dos visiones del desempefio, una consiste
en formular, evaluar e internalizar las metas de trabajo, y la otra, en desarrollar y

ejecutar planes de accién (Pastor, 2018).

Sobre la definicion de desempefio laboral, para Chiavenato (2013), son los
actos y el comportamiento observable en los colaboradores, los cuales son

esenciales en la consecucion de los objetivos empresariales. Sefiala que un buen
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desemperio laboral es el soporte vital con el que cuenta una entidad. Asi también,
Farooqui y Nagendra (2014), indican que el desempefio laboral puede entenderse
como la efectividad de las actividades de los colaboradores que contribuyen al
alcance de los propositos empresariales.

Segun Robbins y Judge (2017), el desempefio laboral se define como los
comportamientos sujetos de observacién en el trabajador, que son importantes en
la consecucion de los objetivos organizacionales y se pueden medir de acuerdo a
las competencias de cada individuo, y el aporte que proporciona a la entidad. Por
su parte, Pavalache (2014), revela que el desempefio laboral es un componente
central dentro de la psicologia industrial y organizacional, ya que refleja acciones,
comportamientos y resultados escalables con los que los colaboradores aportan o

se comprometen dentro de las instituciones.

En cuanto a los elementos clave del desempefio empresarial, Pastor (2018)
propone los siguientes, motivacion, entender lo que motiva a una compafiia puede
representar una herramienta de gran valia para la evaluacion, asi como mejora de
su desempefio. Responsabilidad, la responsabilidad al interior de una entidad,
comprende un conjunto de funciones que se deben asumir sin importar los
resultados. Liderazgo y trabajo en equipo, el liderazgo se debe entender como un
tipo de influencia a fin de que los integrantes de la compafia apoyen de forma
voluntaria y entusiasta la consecucion de los objetivos organizacionales.
Formacion y desarrollo profesional, los programas para la capacitacion y
desarrollo, pueden ayudar al desarrollo de aptitudes y mejora de la comunicacion

entre el personal al formar redes laborales y determinar una visiébn comun.

Acerca de la evaluacion del desempefio laboral, se ha caracterizado por
brindar un analisis acerca del aporte de cada puesto de trabajo en la compaiiia,
concatenando la manera en la que los resultados se vinculan a un grado de

desemperio en el puesto laboral (Rubié, 2016).

Cabe precisar que en lo que respecta a las técnicas para la evaluaciéon del
desemperio laboral, Gonzales et al. (2014), indican que pueden clasificarse en
dos; considerando el desempefio del pasado, y, proyectando un analisis del

futuro. Las técnicas que se detallan seguidamente son las mas comunes:
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Primero, en la Escala de puntuacion, el calificador debe fundamentarse
Gnicamente en las opiniones de los evaluados y conferir un valor numérico lo

referido al desenvolvimiento del colaborador en un nivel bajo-alto.

Asimismo, en la Lista de verificacion, el calificador elige las premisas que
posibiliten tener una idea del desempefio de los colaboradores, ademas de sus

cualidades; asi, los resultados configuran la lista de verificacién con valores.

Ademas, en el Método de seleccion forzada, el calificador tiene el deber de
elegir una premisa que mas se aproxime al desenvolvimiento de los evaluados
considerando como referencia el hecho de hallar dos afirmaciones que puedan
ser positivas o negativas; el grado de eficiencia del trabajador en cada ambito vital
se puede hallar con la sumatoria del nimero de veces que cada punto se

selecciono por el calificador, obteniéndose las areas que deben mejorarse.

También, en el Método de registro de hechos criticos, el calificador lleva una

bitacora, donde registra los actos destacados que ejecutan los evaluados.

Del mismo modo, en la Escalada de calificacién conductual, se emplea el
sistema de contraste del desempefio del colaborador con ciertos puntos

conductuales, con el fin de disminuir los aspectos distorsionadores y subjetivos.

En lo concerniente a la evaluacion del desempefio por competencias,
constituye uno de los mas comunes en las organizaciones. Las competencias son
definidas como las caracteristicas observables que traen los sujetos para realizar
de manera exitosa sus tareas (Gomez, Balkin & Cardy, 2016). Las competencias
deben ser medidas y vinculadas con la actividad definida por la compafiia. Para la
UNESCO e International Bureau of Education (2013), las competencias pueden
ser especificas del dominio, osea, se relacionan con el conocimiento, habilidades
y actitudes dentro de una materia o disciplina en especial. Por ende, aplican solo
para ciertos niveles o tipos de cargo. Por otra parte, las competencias pueden ser
generales o transversales, ya que tienen trascendencia para todos los dominios o

materias. Por consiguiente, son competencias aplicadas para todo el personal.

Acerca de las dimensiones del desempefio laboral, Robbins y Judge (2017),
proponen las siguientes, primero; el Desempefio en las tareas, referido a las

destrezas con las que cuenta el trabajador para la toma de decisiones pertinentes
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con el propoésito de poner en marcha las actividades encomendadas. Aqui esta la
planificacion y organizacién, conocimientos técnicos, resolucion de problemas,
proactividad y productividad, por lo cual, el colaborador requiere capacitacion, asi

como actualizacion en los temas que sean de su competencia.

Luego; el Desempefio contextual, alude al acatamiento de las funciones
vinculadas al aspecto administrativo, considerando el compromiso con la
organizacion, apoyo y comparferismo en la totalidad de las &reas de la empresa, y
la transferencia de los conocimientos a los comparfieros del trabajo de manera
permanente, a fin de conseguir las metas y objetivos con efectividad y rapidez. A

su vez, se subdivide en tres elementos, cooperacion, eficiencia y liderazgo.

Y, finalmente; el Desempefio organizacional, responde a la realidad
objetiva de los recursos y los medios empleados en las funciones administrativas
de la entidad. La eficacia y eficiencia en la utilizacion de los recursos debe
contemplarse en las fases del proceso, como responsabilidad y rendimiento, lo
cual sera definitivo en el éxito o caida de la entidad. A su vez, se subdivide en

eficiencia del tiempo, responsabilidad en el trabajo y rendimiento del trabajo.

Por consiguiente, el desempefio en las tareas alude a las conductas que se
vinculan con el puesto laboral y aportan al logro de metas empresariales. Por otro
lado, el desempefio contextual, se refiere a las conductas que no estan asociadas
al puesto laboral, pero que aportan al logro de metas empresariales (apoyo entre
pares). Y al final, el desempefio organizacional, consiste en aquellas conductas

gue interfieren en el logro de las metas empresariales (robos).

También podemos aportar sobre lo que mencionan los autores acerca de
las dimensiones de desempefio laboral, las tres estan asociadas y responden a
una realidad en comdn que es la de comprometerse rigurosamente en la labor
diaria combinadas convergen en ideas que plasman apoyo mutuo mostrando

destrezas para que puedan tener éxito tanto la empresa como los colaboradores.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacién
Tipo de Investigacion

De acuerdo a su tipo de estudio, es una investigacion basica, y
CONCYTEC (2019), nos sefala que se encuentra guiada a un conocimiento mas
global por medio de la aprehensién de los ambitos vitales de los fendmenos, de

los sucesos observables o de las asociaciones que se da entre las unidades.

Sobre el enfoque de nuestro estudio, es una investigacion cuantitativa.
Al respecto, Galeano (2004), precisa que este enfoque desea explicar la exactitud
de la medicion de las dimensiones o indicadores con la realidad social desde una

expectativa externa y objetiva.

De acuerdo a su nivel, es una investigacion descriptiva, y para los
autores Sanchez, Reyes y Mejia (2018), se encamina a la descripcion del
fenbmeno y reconocimiento de las particularidades de su estado presente. Dirige
a las caracterizaciones y a evaluaciones descriptivas. Asimismo, es el primer nivel

de la investigacion sustantiva.
Disefio de Investigacion

En base a su disefio, es una investigacion de disefio correlacional, para
Abanto (2014), analiza la asociatividad presente entre dos o mas variables, en

una sola unidad de estudio o individuos de indagacién.

Su esquema es el siguiente:
/ O;
M r

|
05
Donde:
M: Muestra
O4: Observacion de la variable 1 (Liderazgo)
Oz Observacion de la variable 2 (Desempefio laboral)

r: Relacion de las variables de estudio
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Por dltimo, la investigacion estd cimentada en el método hipotético-
deductivo, el cual Rodriguez y Pérez (2017), tiene la especificidad de que las
hipétesis marcan el camino inicial para nuevas proposiciones. En tal sentido,
puede partirse de una hipétesis colegida de principios o de leyes o de una
hipotesis propuesta por datos empiricos, y por medio de la aplicacion de las leyes
de inferencia, se termina en prondésticos que seran sometidos a contrastacion
empirica. De la congruencia de los fendbmenos, se corroborara o no la originalidad

de la hipétesis inicial.
3.2. Variables y operacionalizacion

Naupas et al. (2018), refiere que la operacionalizacién de variables es
un procedimiento racional que reforma las variables tedricas en variables

intermedias mediante una matriz de operacionalizacion.
La variable 1: Liderazgo

Definicién conceptual
El autor Deribe (2016), nos mencion6 que es el proceso de guiar los
cometidos de trabajo de los miembros de un equipo mediante la comunicacién y
de la repercusion de ellos; para el logro de los objetivos organizacionales. Es la
habilidad que abarca una gran cantidad de caracteristicas individuales de gran
trascendencia para un alto mando directivo, ya que se basa en la repercusion en
el ambito interpersonal encaminado a la consecuciéon de objetivos a largo plazo

(vision), y corto plazo (mision), por medio de la comunicacion.

Definicion operacional
Nuestra presente investigacion empleo el instrumento cuestionario para
poder recolectar informacién de campo, la misma que utilizo la escala de Likert.
Asimismo, nos sirve para poder correlacionar la variable de Liderazgo.
La variable Liderazgo es de tipo cuantitativa, en cuanto a sus
dimensiones ha sido operacionalizada en 3 dimensiones, estas son: Liderazgo

Transformacional, Liderazgo Transaccional y Liderazgo Laisse-faire.

Tabla 1 de la operacionalizacion de la variable (anexo 2)
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La variable 2: Desempeiio laboral

Definicion conceptual
Los autores Robbins & Judge (2017) mencionaron que son los
comportamientos sujetos de observacion en el trabajador, que son importantes en
la consecucion de los objetivos organizacionales y se pueden medir de acuerdo a

las competencias de cada individuo, y el aporte que proporciona a la entidad.

La variable Desempefio Laboral es de tipo cuantitativa y ha sido
operacionalizada con 3 dimensiones, estas son: Desempefio en las tareas,
Desempefio Contextual y Desempeiio Organizacional; cabe resaltar que la

variable es cuantitativa.
Tabla 2 de la operacionalizacion de la variable (anexo 3)

Definicion operacional
Nuestra investigacion operoé a través del instrumento llamado cuestionario
en la cual nos permitid recolectar informacion de campo, la misma que utilizo la
escala de Likert. Asimismo, nos sirve para poder correlacionar la variable de
desempefio laboral, utilizando el disefio de investigacion como estrategia la

descriptiva correlacional.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Segun lo referido por Naupas et al. (2018), la poblacion es la suma de las
unidades de investigacion, que concentran las particularidades que se demandan
para ser consideradas como tales. Dichas unidades pueden estar representadas
por personas, articulos, conjuntos, acontecimientos o fendbmenos que contienen

los rasgos requeridos para el estudio.

La poblacion total es de 70 colaboradores entre hombres y mujeres que
laboran en la empresa actualmente. Por lo tanto, ya que se tomé toda la poblacién

no se determinard muestra ni muestreo.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica de la encuesta, para Sanchez, Reyes y Mejia (2018), es el
proceso en el que se aplica un instrumento de recogida de informacion compuesto
de interrogantes o reacciones a fin de recoger datos factuales en una muestra en

especifico.

Para la acumulacién de informacion sobre el liderazgo y el desempefio
laboral, se usé la encuesta para recabar informacién de los colaboradores cuyas
respuestas anénimas son muy valiosas. Para el cual se utilizé un resumen de
preguntas que se habilitaron a los colaboradores con la finalidad de que las

respondan lo mas sincera posible.
Instrumento

El cuestionario, de acuerdo a Naupas et al. (2018), hace referencia a la
formulacion de una agrupacion sistematica de interrogantes escritas, en un

formato, que se encuentran vinculadas a las variables e indicadores del estudio.

Como instrumento de recoleccion de datos se usoé el cuestionario con
54 preguntas que se aplicaron a los colaboradores. Asimismo, se elabord el
instrumento con alternativa de respuesta escala de Likert del 1 al 5, otorgandole

mMAas peso a lo positivo. La cual nos permitié codificar en el spss26.
Validez

La validez del instrumento ha sido sometida por el juicio de 3 expertos en
la materia metodologica que dieron el visto bueno a los instrumentos. Segun
Hurtado y Toro (2007) la validez es una condiciobn que los trabajos de
investigacion necesitan para detectar la relacién real de lo que buscamos analizar.
También, Abanto (2014), sostiene que es el mejor acercamiento posible a la
verdad que puede tener cierta proposicion, inferencia o conclusion. En otras
palabras, la validez centra su foco en reconocer qué tan legitimas son las

proposiciones o items que forman parte del instrumento.
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Tabla 3

Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento

Experto Grado Académico Aplicabilidad
Gustavo Ernesto Zarate Ruiz Doctor Aplicable
Miguel Angel Bazalar Paz Magister Aplicable
Robert Alexander Jara Miranda Doctor Aplicable

Fuente: Opinién de expertos

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se obtuvo mediante el alfa de Cronbach,
teniendo como resultado de 0.763% siendo la fiabilidad del instrumento aplicado
como plan piloto a 15 personas. Esta fiabilidad indica que tiene una confiabilidad
muy perfecta segun los rangos establecidos. Segun Bernal (2006) la confiabilidad
del cuestionario expone las calificaciones que se obtienen al aplicar el instrumento
a la poblacién que se esta estudiando donde se consigue resultados racionales.
Al respecto Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014), aseveran que un
instrumento tendra confiabilidad cuando su aplicacion en reiteradas ocasiones a

los mismos individuos o articulos, genera el mismo resulta o parecido.
Tabla 4

Resultados del andlisis de confiabilidad de los instrumentos que miden las
variables

Variable Alfa de Cronbach N.° de items
Liderazgo 0.839 34
Desempefio Laboral 0.577 25

Fuente: Spss 26.0
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3.4. Procedimientos

Se aplicé cuestionarios sobre las variables a la poblacion total de 70
colaboradores de la empresa Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, luego se
cred una base con la data recolectada en el sistema SPSS Version 26, para

determinar resultados favorables o desfavorables.

3.5. Meétodo de andlisis de datos

Ya recogidos los datos, estos se procesaron, y se preparé la
informacion usando el sistema SPSS Version 26, para luego llevar a cabo el
analisis estadistico descriptivo, para lo cual se organizaron los datos obtenidos (a
través de tablas), se presentaron ordenados (a través de graficas de barras) y se
describieron (a través de numeros estadisticos); luego de lo cual, se dio a cabo la
estadistica inferencial, aplicando los test de hipotesis necesarias para probar la

significacion estadistica de los resultados.

Para Rendodn, Villasis y Miranda (2016), la estadistica descriptiva
consiste en el resumen de los datos recogidos en figuras, graficos, tablas o
cuadros de forma transparente y sencilla. Antes del analisis descriptivo, se debera
tener en cuenta los objetivos del estudio, y la identificacion de las escalas de
medicion. Esto permitira verificar resultados transparentes dentro de la realidad de

la empresa a la cual se esta estudiando en conjunto con sus colaboradores.

Segun Morales, Pachacama y Gémez (2017), la estadistica inferencial
parte de un conjunto de datos conocidos, fundamentandose en el calculo de las
probabilidades. Extrae o infiere conclusiones importantes de la mayoria de las
observaciones posibles, en base a los datos recogidos. Partiendo de esta premisa
también se podra visualizar resultados en base a lo que ya esta establecido para
dar a conocer medidas que hay que tomar para mejorar dentro del espacio laboral

entre la empresa y los colaboradores.
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3.6. Aspectos éticos

Se respeto todas las normas éticas, lo cual se ha expresado, en primer
lugar, en el hecho que no se ha realizado experimentos de ninguna clase que
puedan dafar a las personas o a la naturaleza y, en segundo lugar, en el respeto
irrestricto de la propiedad intelectual de los autores mencionados, para tal efecto

se ha utilizado el estilo APA de redaccion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo de las variables.

Después de haber conseguido la informacion a partir del instrumento de

investigacion, concernientes a los cuestionarios elaborados con la escala de

Likert, se procedio al analisis de la informacion. Primeramente, se exponen los

resultados generales en cuanto a los niveles de relacion en la variable de estudio

de manera descriptiva, en seguida se avizoran las tablas de contingencias entre

las variables y las dimensiones correspondientes de acuerdo a la construccion de

la hipotesis general y especificas, finalmente se presenta la prueba de hipotesis

tanto general como especifica.

4.1.1. Niveles de las variables de estudio

Tabla 1

Niveles de relacidbn de Liderazgo, segun los colaboradores de la empresa
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista

Porcentaje valido Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 0 0,0 0,0 0
Medio
Vilido 9 12,9 12,9 12,9
Alto 61 87,1 87,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS version 26.

Figura 1. Comparacion porcentual de relacion de Liderazgo.
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Fuente: Programa estadistico SPSS version 26.
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De la figura 1, se observa que el 87,1% de los encuestados tienen un
alto nivel de relacion de Liderazgo, segun los colaboradores de la empresa
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, por lo que se deriva que existe una alta
percepcion favorable de esta variable; mientras el 12,9% tienen una media de

liderazgo.

Tabla 2

Niveles de desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC Peru
SA - Bellavista, por parte de los colaboradores

) ) Porcentaje vélido  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio 11 15,7 15,7 15,7
Vilido
Alto 59 84,3 84,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS version 26.

Figura 2. Comparacion porcentual desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA — Bellavista.
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Fuente: Programa estadistico SPSS version 26.

De la figura 2, se observa que el 84,29% de los encuestados perciben que el
nivel desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC Perl SA es
alto, lo que significa que hay una alta percepcion favorable respecto a esta
variable por parte de los colaboradores, en tanto que el 15,71% de los

encuestados perciben que el nivel es bajo.
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4.1.2. Tabla de relacion entre liderazgo y el desempefio laboral de los

colaboradores de Entretenciones CEC Peru SA — Bellavista

Tabla 3

Tabla de relacion entre liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista

Desemperio Laboral

Bajo Medio Total
] Recuento 28 0 28
Bajo 0%
% del total 40,0% 40,0%
Liderazgo Medio Recuento 0 42 42
% del total 0% 60,0% 60,0%
Recuento 28 42 70
Total
% del total 40,0% 60,0% 100,0%

Fuente: Programa estadistico SPSS version 26.

Se observa de la Tabla 3, que existe una orientacion favorable respecto al
nivel medio de las variables Liderazgo y Desempefio, de los cuales se tiene que el
60,0% de los encuestados representados por los colaboradores de la empresa

Entretenciones CEC Peru SA — Bellavista.
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Tabla 4

Tabla de nivel de relacion entre la Dimension liderazgo transformacional y el
Desempefio Laboral de la empresa Entretenciones CEC Peru SA

Desempefio Laboral

Bajo Medio Total
Recuento 70 0 70
Bajo 0%

% del total 100,0% 100,0%
liderazgo transformacional Medio Recuento 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0%

Recuento 70 0 70
Total

% del total 100,0% 0,0% 100,0%

Fuente: Programa estadistico SPSS version 26.

Se observa de la Tabla 4, que existe una orientacion desfavorable respecto al
nivel bajo de la dimensién liderazgo transformacional y el desempefio laboral, de
los cuales se tiene que el 100,0% de los encuestados representados por los

colaboradores de la empresa Entretenciones CEC Peru SA.
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Tabla 5.

Tabla de nivel de relacion entre la Dimension liderazgo transaccional y el
Desempefio Laboral de la empresa Entretenciones CEC Peru SA

Desemperio Laboral

Bajo Medio Total
Recuento 70 0 70
Bajo 0%

% del total 100,0% 100,0%
liderazgo transaccional Medio Recuento 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0%

Recuento 70 0 70
Total

% del total 100,0% 0,0% 100,0%

Fuente: Programa estadistico SPSS version 26.

Se observa de la Tabla 5, que existe una orientacion desfavorable respecto al

nivel bajo de la dimension liderazgo transaccional y el desempefio laboral, de los

cuales se tiene que el 100,0% de los encuestados representados por los

colaboradores de la empresa Entretenciones CEC Peru SA.
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Tabla 6

Tabla de nivel de relacion entre la Dimension liderazgo Laisse-faire y el
Desempefio Laboral de la empresa Entretenciones CEC Peru SA

Desemperio Laboral

Bajo Medio Total
Recuento 70 0 70
Bajo 0%

% del total 100,0% 100,0%
liderazgo Laisse-faire Medio Recuento 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0%

Recuento 70 0 70
Total

% del total 100,0% 0,0% 100,0%

Fuente: Programa estadistico SPSS version 26.

Se observa de la Tabla 6, que existe una orientacion desfavorable respecto al
nivel bajo de la dimensién liderazgo Laisse-faire y el desempefio laboral, de los
cuales se tiene que el 100,0% de los encuestados representados por los

colaboradores de la empresa Entretenciones CEC Peru SA.
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4.1.3. Prueba de hipétesis

En la basqueda de la determinacion de la relacion entre las variables liderazgo
y desempefio laboral, y la comprobacion de la hipotesis propuesta, general, asi
como especifica, se calculd el coeficiente de rangos de Rho de Spearman, por ser
variables de tipo categérico. La pauta para decidir es que, si el valor del cociente
de rangos es relevante para valores inferiores a 0,05, se infiere que la hipoétesis de
investigacion (Hi) es veridica, esto lo precisa Camacho (2008), si sucede lo

opuesto, se da por valida la hipotesis nula (HO).

Tabla 7

Interpretacion de la correlacion del coeficiente de rangos Rho de Spearman

Grado de correlacién Interpretacién
0,00 No existe correlacion
+0,10 Correlacién positiva débil
+0,30 Correlacién positiva baja
+0,50 Correlacién positiva media
+0,75 Correlacién positiva considerable
+1,00 Correlacion positiva muy alta

Fuente: Hernandez et al., 2014.
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Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral

La hipdtesis de investigacion es, H1: Existe relacion directa entre el liderazgo y
el desempenfio laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC Pert SAC -
Bellavista 2020. HO: No existe una relacion directa entre el liderazgo y el
desempeiio laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC Peru SA -
Bellavista 2020. A través del andlisis estadistico del coeficiente de rangos de Rho
de Spearman, se demuestra la siguiente tabla,

Tabla 8

Relacion entre liderazgo y el desemperio laboral

Correlaciones

Desempefio
Liderazgo Laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,625™
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Desempefio Coeficiente de correlacion ,625™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Ante los hallazgos estadisticos expuestos, se observa que el nivel de
significancia es de 0,000, siendo menor a 0,05, por lo tanto, se afirma que existe
relacion entre las variables mostradas. Asimismo, en el coeficiente de correlacion
se obtiene el valor de 0,625, lo que permite deducir una correlacion media, ya que
se aproxima al valor cero y estd muy lejano del valor uno. Por lo tanto, se afirma
que hay una relacion directa pero no significativa entre €l Liderazgo y el
Desempefio laboral, por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis de investigacion; pero cabe sefalar que entre el liderazgo se relaciona
con el desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC Peru SAC

— Bellavista.
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Relacion entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral

La hipétesis de investigacion es, H1: Existe relacion directa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones
CEC Peru SA - Bellavista, 2020. HO: No existe una relacion directa entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020. A través del analisis estadistico

del coeficiente de rangos de Rho de Spearman, se demuestra la siguiente tabla,

Tabla 9

Relacion entre liderazgo transformacional y el desemperio laboral

Correlaciones

liderazgo Desempefio
transformacional Laboral
Rho de Spearman liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,533"
transformacional Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Desempefio Coeficiente de correlacion ,533™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Ante los hallazgos estadisticos expuestos, se observa que el nivel de
significancia es de 0,000, siendo menor a 0,05, por lo tanto, se afirma que existe
relacion entre las variables mostradas. Asimismo, en el coeficiente de correlacion
se obtiene el valor de 0,533, lo que permite deducir una correlacion media, ya que
se aproxima al valor cero y estd muy lejano del valor uno. Por lo tanto, se afirma
que hay una relacion directa pero no significativa entre €l Liderazgo
Transformacional y el Desempefio laboral, por o que se rechaza la hipoétesis nula
y se acepta la hipétesis de investigacion; pero cabe sefalar que entre el liderazgo
transformacional se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA — Bellavista, 2020.
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Relacion entre liderazgo transaccional y el desempefio laboral

La hipétesis de investigacion es, H2: Existe relacidén directa entre el liderazgo
transaccional y el desempefo laboral de los colaboradores de Entretenciones
CEC Peru SAC - Bellavista, 2020. HO: No existe una relacion directa entre el
liderazgo transaccional y el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020. A través del andlisis estadistico

del coeficiente de rangos de Rho de Spearman, se demuestra la siguiente tabla,

Tabla 10

Relacion entre liderazgo transaccional y el desempefio laboral

Correlaciones

liderazgo Desempefio
transaccional Laboral
Rho de Spearman liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,533™
transaccional Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Desempefio Coeficiente de correlacion ,533™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Ante los hallazgos estadisticos expuestos, se observa que el nivel de
significancia es de 0,000, siendo menor a 0,05, por lo tanto, se afirma que existe
relacion entre las variables mostradas. Asimismo, en el coeficiente de correlacion
se obtiene el valor de 0,533, lo que permite deducir una correlacion media, ya que
se aproxima al valor cero y estd muy lejano del valor uno. Por lo tanto, se afirma
que hay una relacién directa pero no significativa entre él Liderazgo T
transaccional y el Desempefio laboral, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis de investigacion; pero cabe sefialar que entre el liderazgo
transaccional se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de
Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020.
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Relacion entre el liderazgo laissez-faire y el desempefio laboral

La hipotesis de investigacion es, H3: Existe relacion directa entre liderazgo
laissez-faire y el desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC
Perd SA - Bellavista, 2020. HO: No existe una relacion directa entre liderazgo
laissez-faire y el desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones CEC
Perd SA - Bellavista, 2020. A través del analisis estadistico del coeficiente de
rangos de Rho de Spearman, se demuestra la siguiente tabla,

Tabla 11

Relacion entre el liderazgo laissez-faire y el desempefio laboral

Correlaciones

Liderazgo Desempefio
laissez-faire Laboral
Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,369™
laissez-faire Sig. (bilateral) . ,002
N 70 70
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,369" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Ante los hallazgos estadisticos expuestos, se observa que el nivel de
significancia es de 0,000, siendo menor a 0,05, por lo tanto, se afirma que existe
relacion entre las variables mostradas. Asimismo, en el coeficiente de correlacion
se obtiene el valor de 0,533, lo que permite deducir una correlacién media, ya que
se aproxima al valor cero y estd muy lejano del valor uno. Por lo tanto, se afirma
qgue hay una relacion directa pero no significativa entre él Liderazgo transaccional
y el Desempefio laboral, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis de investigacion; pero cabe sefalar que entre el liderazgo transaccional
se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de Entretenciones
CEC Peru SA — Bellavista.
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V. DISCUSION

Como el objetivo general del presente informe de investigacion es determinar
la relacion que existe entre el liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores de Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020. Mediante el
recogimiento de datos del campo, con la aplicacién de la prueba de correlacion de
Rho Spearman, se evidencia que las variables estan relacionadas, pues el nivel
de significancia es alto porque se encuentra en un nivel =0,000 y el coeficiente de
correlacion 0,625, entre el liderazgo y desempefio laboral. Mientras que la
correlacion recibe el calificativo de positiva media, con lo cual se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la nula. Segun las teorias, concuerda con Deribe
(2016), quien sefala que el liderazgo es el proceso de guiar los cometidos de
trabajo de los miembros de un equipo mediante la comunicacién y de la

repercusion de ellos; para el alcance de las metas empresariales.

Esta habilidad abarca una gran cantidad de caracteristicas individuales de
gran trascendencia para un alto mando directivo, es por ello, consideramos: el
cambio positivo, la cual significa que todos los colaboradores deben demostrar
una actitud positiva, en muchas ocasiones tomarlo como un reto todas las
mejoras que se puedan presentar. El ser comunicativo implica que todos los
colaboradores deben trabajar bajo la confianza de la comunicacion formal,
evitando la comunicacion informal, la cual dafia el trabajo en equipo, todos deben
laborar en confianza y buena comunicacion efectiva. Esta servira no solo dentro
del ambiente laboral, sino que también podra usarse en pleno trabajo, para
destacarse uno de otros y asi poder demostrar alto nivel de profesionalismo. El
aprendizaje, debe de notarse a diario por parte de los colaboradores tanto como
jefe y subalternos, es importante demostrar por parte de los jefes hacia sus
subalternos que toda accién conlleva a un aprendizaje y que de hecho va existir
algin minimo de error, sin embargo, deben tomarlo como un proceso de
aprendizaje, ya que ellos en un futuro no muy lejano también buscaran un

crecimiento profesional y eso servira al desarrollo de la compaifiia.

El compromiso, es la mayor virtud que se muestra los colaboradores, sin

embargo, debe estar de la mano con la motivacion por parte de la organizacion,
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muchas veces ofrecerle algin reconocimiento que demuestre lo importante que
es el empleador para la organizacion. La responsabilidad, se muestra dia a dia,
muchos de ellos colaboradores muestran su manera de responsabilidad llegando
muy puntual al trabajo y eso es muy poco valorado por la organizacion. El control,
es un termoémetro que implica muchas veces incomodes por parte de los
colaboradores, la organizacion debe tomar carta al asunto y tratar de llegar a un
acuerdo que permita a los colaboradores no sentirse muy controlados por sus
jefaturas. Por dltimo, la automotivaciéon y recompensas, es un factor muy
primordial dentro de la organizacion, ya que, muchas empresas no desarrollan la
politica de recompensas, donde el colaborador se motiva "para dar todo por la
organizacion a base de un reintegro muchas veces econémicos, la cual le permite

estar tranquilo en sus labores.

Por otro lado, la presente investigacion coincide los resultados del antecedente
de Ajayi (2020), donde buscé indagar y detallar los distintos estilos de liderazgo
gue son practicados en la industria del gas de Nigeria, asi como el nivel en que
impactan en el desempefio y productividad de los colaboradores. Para conseguir
tal fin, se empled el enfoque cuantitativo y el disefio correlacional. Concluyé, por
un lado, que los estilos de liderazgo que practica la gerencia de NLNG Limited
son el liderazgo democratico y el transformacional. Por otro lado, entre el
liderazgo autocrético y la calidad del trabajo de los colaboradores, se comprobd la

existencia de una relacion positiva y significativa.

De acuerdo al objetivo especifico, determinar la relaciébn que existe entre el
liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista 2020, como se ha
contrastado en los hallazgos encontrados, mediante la aplicacion de la prueba de
correlacion de Rho Spearman se evidencia que las variables estan relacionadas,
ya que el nivel de significancia es alto porque se encuentra un nivel = 0,000 y un
coeficiente de correlacion de 0,533, entre liderazgo transformacional vy
desempeiio laboral. Mientras que la correlacion es calificada como positiva media,
con lo cual se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula. Es importante
considerar que lo colaboradores se sienten identificado por su lider, es que lo ven

como que despierta una automotivacion para superarse dia a dia. Ellos siempre
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estaran dispuesto a aprender y muchas veces sobrepasar al lider, pero siempre lo
tendran como un excelente referente de crecimiento y aplicaran las mismas

técnicas de liderazgo que su jefe empled con ellos.

Estos resultados coinciden con la teoria de Warrilow (como se cité en Barbosa,
2017), lo definié como el liderazgo que genera una transformacion positiva en los
discipulos, cuidando los intereses de los demas, y actuando segun los intereses
de todo el grupo. Su fundamento recae en una perspectiva de futuro, valores,
orientado a las relaciones y resultados, alienta el aprendizaje continuo, promueve
el compromiso y la responsabilidad, es abierto a los cambios y se sostiene en la
capacidad de escucha.

En la empresa Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista los colaboradores
consideran importante el cambio de actitud positiva por parte de sus compafieros
en su desempefio laboral, para que demuestren un nivel de trabajo mas
destacado y asi también los beneficien en muchos aspectos, pues ellos esperan
un reconocimiento apenas se verifigue el cambio y solo se vera cuando la
empresa empiece a generar y crecer entre su competencia. Asimismo, destacan
el compromiso y responsabilidad que demuestran en su accionar diario, ya que

con ello se refleja que ellos estan identificados con la empresa y con lider.

No obstante, concuerda con el resultado del articulo cientifico de De la Cruz
(2018), quien tuvo como fin detallar el impacto del liderazgo transformacional en el
desempeiio docente de la Cepre-UNCP, el cual fue significativo, debido a que el
valor de la correlacion por continuidad fue 45 y su valor p-valor fue de 0.00, menor
a 0.05, por lo que se acepto la hipdtesis alterna y se rechazo la nula. Esto permitié
concluir que el liderazgo transformacional impacta de manera significativa en el

desempeifo docente.

En relacién al segundo objetivo especifico, determinar la relacion que existe
entre el liderazgo transaccional se relaciona con el desempefo laboral de los
colaboradores de Entretenciones CEC Peru SA - Bellavista, 2020. Como se ha
comprobado en los hallazgos, por medio de la aplicacion de la prueba de
correlacion de Rho Spearman se evidencia que las variables estan relacionadas,
pues el nivel de significancia es alto porque se encuentra un nivel = 0,000 y un

37



coeficiente de correlacion de 0,533 entre liderazgo transaccional y el desempefio
laboral. Mientras que la correlacion es calificada como positiva media, permitiendo
asi aceptar la hipotesis alterna de trabajo y rechazar la nula. Cabe sefalar que los
colaboradores en este item destacan la delegacion de actividades que sus jefes
le permite desarrollar en sus actividades a diario, eso es muy importa si queremos
lograr las metas de la organizacion, para que ellos puedan demostrar sus
habilidades dentro del espacio de trabajo y a su vez demostrando un desarrollo de
liderazgo que fue otorgado por su propio jefe, quien los insté aprender para el
crecimiento propio y de la empresa, mucho mas ofreciendo recompensas
econdémicas, siempre pensando en el bienestar del colaborador, ya que con esas
recompensas ellos se sienten protegidos y premiados y lo mas importante que lo

usan para beneplécito personal o con sus familias.

Estos resultados son congruentes con los de Moses (2018), quien indica que
también es conocido como el liderazgo organizacional, debido a que tiende a
centrarse en los roles de desempefio de supervision, grupales y organizacionales.
Puede describirse como un estilo de liderazgo que fomenta la adherencia de sus
seguidores por medio de recompensas Yy sanciones tales asi que se muestran que

delega autoridad en su accionar diario.

Asimismo, concuerda en su articulo cientifico de Espinoza y Santisteban
(2017), tuvieron por finalidad establecer la existencia de una relacion entre el
liderazgo transaccional y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de
Crédito del Peru de la Agencia Espafia — Trujillo trimestre julio — setiembre 2017,
se concluyé segun los resultados que los trabajadores calificaron con un 80% un
nivel de liderazgo transaccional alto, y por otra parte, calificaron con un 73,3% el
nivel de desempefio laboral alto. Como el coeficiente de Pearson fue de 0.820, se
corroboro la existencia de una correlacion positiva considerable entre el liderazgo
transaccional y el desemperio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del

Perd.

En relacion al tercer objetivo especifico, determinar la relacion que existe entre
el liderazgo laissez-faire se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de Entretenciones CEC Pert SA - Bellavista, 2020. Como se ha

corroborado en los hallazgos, mediante la aplicacion de la prueba de correlacion
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de Rho Spearman se observa que las variables estan relacionadas, pues el nivel
de significancia es alto porque se encuentra un nivel = 0,000 y un coeficiente de
correlacion de 0,369 entre liderazgo laissez-faire y desempefio laboral. Mientras
que la correlacion es calificada como positiva baja, queda aceptada la hipétesis

alterna y rechazada la nula.

Estos resultados coinciden con Gray y Williams (como se citd en Kilani, 2016),
recibe también el nombre de “no intervencion”, se produce cuando los gerentes
ofrecen poca o nula direccién a los colaboradores. Muchas veces estos se sienten
confundidos por quien es el jefe y no saben a quién seguir porque el lider no hace
mucho acto de presencia; y de esta manera sobresalen los jefes alternos que son
los mismos colaboradores. Empiezan a sentir un grado de responsabilidad y
toman la batuta, de esa manera el lider los obliga a crecer dentro del puesto de
trabajo y también en el ambito operacional. El liderazgo de laissez-faire es un tipo
de liderazgo separado en donde los colaboradores son completamente
responsables del logro de las metas, tomando decisiones y también resolviendo

problemas por su lado.

Asimismo, concuerda con la investigacion de Adeniji et al. (2020), quienes
tuvieron como cometido examinar las dimensiones del liderazgo, el compromiso
de los colaboradores y el desempefio laboral. Se concluyé que el liderazgo
transformacional en lugar del liderazgo transaccional y de Laissez faire, es mas
efectivo para lograr niveles mas altos de desempefio de los trabajadores.
Determinara como el colaborador crece en base a su trabajo y asi mismo también

la empresa.
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VI. CONCLUSIONES
Primera

Se determiné que existe una correlacion positiva media de 0,625 entre el
liderazgo y desempefio laboral. Los resultados contrastados posibilitan concluir
que la empresa Entretenciones CEC Peri SA - Bellavista, debe mejorar el
control y ausencia hacia los colaboradores por parte de sus superiores, la
organizacion no solamente debe pensar en el bienestar de la empresa, sino

también en el de los colaboradores.
Segunda

Se determind que existe una correlacién positiva media de 0,533 entre el
liderazgo transformacional y desempefio laboral. Estos hallazgos contrastados
permiten concluir que los colaboradores deben mejorar cada dia a través del

aprendizaje que ofrece la organizacion en todos sus ambitos.
Tercera

Se determind que existe una correlacion positiva considerable de 0,533 entre
el liderazgo transaccional y desempefio laboral. Estos hallazgos contrastados
permiten interpretar que los colaboradores necesitan tener en claro todos los
factores que engranan en la mejora continua en la organizacion, enfatizando que

la recompensa es un factor vital para ellos.
Cuarta

Se determind que existe una correlacion positiva baja de 0,369 entre el
liderazgo laissez-faire y desempefio laboral. Estos hallazgos contrastados
permiten concluir que la organizacion debe superar la politica de automotivaciéon

como base a sus metas de las actividades diarias.
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VII.RECOMENDACIONES
Primera

La empresa Entretenciones CEC Peru SA — Bellavista, a través de la mas alta
direccion, deber dar prioridad a la relacion de su filosofia de cultura organizacional
y mejora de estilo de vida en sus colaboradores, manifestando que no solamente
se preocupa por el cliente externo, sino también, en el cliente interno, al cual

valora como el pilar fundamental de toda la organizacion.
Segunda

Con respecto a la empresa, se sugiere fortalecer los programas de induccion
al personal, priorizando desarrollo de capacidades en los colaboradores, donde
les permita a todos los empleados desarrollar la automotivacion, por ende, se

logra un mejor desempefio organizacional.
Tercera

La empresa Entretenciones CEC Periu SA — Bellavista, debe contar con
reuniones periédicas, donde sus jefes les demuestren que los escuchan y toman
apuntes de los diferentes problemas o necesidades que se puede presentar en el

dia a dia.
Cuarta

La empresa Entretenciones CEC Perid SA - Bellavista, debe elaborar
estrategias persuasivas con los colaboradores, demostrando que el cambio de
actitud empieza por uno mismo, donde reflele no el control, sino, la

responsabilidad de cada colaborar hacia la empresa.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo Problemas Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Disefio metodolégico
Problema General Objetivo General Hipo6tesis General Liderazgo Cambio positivo
¢De qué manera Determinar la relacion que Existe relacion directa Transformacional. C°m”[‘;'§$|'ovr?, r?}?;gf;dllale _ o
liderazgo se relaciona existe entre el liderazgo y el entre el liderazgo y el responsabilidad Tipo: bésica
con el desempefio laboral desempefio laboral de los desempefio laboral de
de los colaboradores de colaboradores de los colaboradores de Liderazgo
Entretenciones CEC Peri Entretenciones CEC Per( Entretenciones CEC Control
SAC - Bellavista 2020? SAC - Bellavista, 2020. ;8;6 SAC - Bellavista Liderazgo Delega autoridad DDise_ﬁ?_:
. i escriptivo
Transaccional. Recompensas correlagional
Problemas Objetivos Especificos Hipotesis
Especificos Determinar la relacion que especificas ) ) )
¢De qué manera existe entre el liderazgo Existe relacién directa Liderazgo Laisse-faire Automotivacion
liderazgo transformacional y el entre el liderazgo Autocontrol efectivo Instrumento:
transformacional se desempefio laboral de los transformacional y el cuestionario
reIamona~ con colaboradores dg desempefio laboral de o
Liderazgo y el desempefio laboral de los Entretenciones CEC Perl |4q colaboradores de Desempefios en las - técnica: encuesta
Desempefio Laboral ~ colaboradores de SAC - Bellavista, 2020. Entretenciones CEC tareas Planificacion
de los Entretenciones CEC Per( h : Organizacion
Colaboradores de - - > Pert SAC - Bellavista, Conocimientos técnicos.
Entretenciones cec | SAC — Bellavista 20207 Determinar la relacién que 2020 B Resolucién de problemas
Perti SA, Bellavista ¢D€ Qqué manera existe entre el liderazgo Exi : lacion di Desempeiio B '
- 2020 liderazgo transaccional se transaccional y el Existe relacion directa Laboral Desempefio
relaciona con desempefio laboral de los entre el liderazgo contextual

desempefio laboral de los
colaboradores de
Entretenciones CEC Peru

SAC - Bellavista 2020?
¢cDe qué manera

liderazgo laissez-faire se

relaciona con

desempefio laboral de los
colaboradores de
Entretenciones CEC Perl

SAC - Bellavista 20207

colaboradores de
Entretenciones CEC Peru
SAC - Bellavista, 2020.

Determinar la relacién que
existe entre el liderazgo
laissez-faire y el
desempefio laboral de los
colaboradores de
Entretenciones CEC Peru
SAC - Bellavista, 2020

transaccional y el
desempefio laboral de
los colaboradores de
Entretenciones CEC
Perd SAC - Bellavista,
2020.

Existe relacion directa
entre liderazgo
laissez-faire y el
desempefio laboral de
los colaboradores de
Entretenciones CEC
Perd SAC - Bellavista,
2020.

Desempefio
Organizacional

Compafierismo
Efectividad

Eficacia
Eficiencia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Liderazgo

DEFINICION ESCALA DE NIVELES Y
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION RANGOS
Es el proceso de guiar los
cometidos de trabajo de Cambio
los miembros de un . positivo
equipo mediante la Tral_r:gfor?n:ggon comunicativo
comunicacién y de la aprendizaje
repercusion de ellos; para al Compromiso y
el alcance de los objetivos responsabilidad
Liderazgo empresariales. Es la ESCALA DE
habilidad que abarca una LIKERT
gran cantidad de Muy de
caracteristicas Control acuerdo Malo: 34-79
individuales de gran Liderazgo Delega De acuerdo Regular: 80-
trascendencia para un alto Transaccional autoridad Ni de acuerdo 125
mando directivo, ya que Recompensas nien Bueno: 126-
se basa en la repercusién desacuerdo 170
en el &mbito interpersonal En desacuerdo
encaminado a la Muy en
consecucion de objetivos L desacuerdo
a largo plazo (vision), y Liderazgo Automotivacion
corto plazo (misién), por Laisse-faire Autocqntrol
efectivo

medio de la comunicacién
(Deribe, 2016).

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

DEFINICION ESCALA DE NIVELES Y
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION RANGOS
Planificacion
Organizacion
Son los comportamientos Desempefios Con90|m|entos
sujetos de observacion en tecmc_t?s. ESCALA DE
en las tareas Resolucién de
el colaborador, que son bl LIKERT
importantes en la problemas. Muy de
~ consecucion de los ~ . acuerdo
DeLs:t;r(;[r)aelno objetivos organizacionales ~ Desempefio Comparierismo De acuerdo Malo: 25-41
y se pueden medir de contextual Efectividad Ni de acuerdo Regular; 42-
acuerdo a las nien 58
competencias de cada desacuerdo Bueno: 59-75
individuo, y el aporte que Desempefio Eficacia En desacuerdo
proporciona a la entidad Organizacional Eficiencia Muy en
desacuerdo

(Robbins & Judge, 2017).

Fuente: Elaboracion propia.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

(Pilar Quispe Martinez, 2020)

Instrucciones: A continuacion, hay una serie de afirmaciones acercar del
liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de

ellas al estilo de liderar que usted percibe en su superior. Use la siguiente escala

de puntuacién y marque con “X” la alternativa seleccionada. La escala de

calificacion es la siguiente:

5 = totalmente de acuerdo con la informacion
4 = de acuerdo

3 = ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2 = en desacuerdo

1 = totalmente desacuerdo en la afirmacion

items

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento laboral.

2. Evitar cambiar lo que hagamos mientras las cosas salgan bien.

3. Nos sentimos orgullosos de trabajar con él.

4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas
antes de actuar.

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6. Evitar decirnos donde se encuentra en algunas ocasiones para que
mostremos autocontrol en nuestra labor.

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona”, no lo
arregles”

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

9. Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera
que hagamos y lo que puede obtener por nuestro propio
esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario podemos negociar con él, lo que
obtendremos a cambio de nuestro trabajo.

12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si
trabajamos conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.
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14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue
alcanzar las metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la
evidencia para resolver los problemas.

16. Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra
cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo
necesitemos.

18. Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19. Nos da charlas para motivarnos.

20. Evita tomar decisiones para empoderarnos como equipo.

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para
aprender.

24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25. Nos hace pensar sobre los viejos problemas de forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo
hemos hecho, a menos de que sea introducir algin cambio.

27. No permite encontrarlo cuando surge un problema, para que
podamos empoderarnos.

28. Impulsa a la utilizacion de la inteligencia para superar los
obstaculos.

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos
solidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes les
resultaban desconcertantes.

31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que se haga el ausente para que tomemos el control
y poder de decision.

33. Tenemos plena confianza en él.

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

Gracias por su
colaboracion.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

(Katherine Dayana Veldsquez Alberto & Estefania del Pilar Mera Antén, 2019)

Instrucciones: A continuacion, hay una serie de afirmaciones acercar Desempefio
laboral. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al desempefio que
ud realiza. Use la siguiente escala de puntuacién y marque con “X” la alternativa

seleccionada. La escala de calificacion es la siguiente:

5 = totalmente de acuerdo con la informacién
4 = de acuerdo

3 = ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2 = en desacuerdo

1 = totalmente desacuerdo en la afirmacion

items

Desempefio contextual

1. Ayudo a otros que han estado ausentes.

2. Ayudo a otros que tienen fuertes cargas de trabajo.

3. Ayuda al supervisor con su trabajo (aunque no se lo haya pedido).

4. Tomo parte de mi tiempo para escuchar los problemas y
preocupaciones laborales de mis compafieros.

5. Dejo de hacer lo que estoy haciendo para ayudar a nuevos
empleados.

6. Tengo un interés personal en los demas empleados.

7. Comparto informacion laboral con los comparieros de trabajo.

8. Asisto al trabajo por encima de las normas.

9. Aviso previamente cuando no pueda asistir al trabajo.

10. Tomo descansos en el trabajo no merecidos.

11. Paso gran cantidad de tiempo manteniendo conversaciones
telefonicas.

12. Se queja de cosas insignificantes en el trabajo.

13. Conserva y protege la propiedad de la organizacion.

14.Se guia de las reglas informales concebidas para mantener el
orden.
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Desempefio en las tareas

15. Completa adecuadamente los deberes asignados.

16. Cumple con las responsabilidades especificadas en la
descripcién de cargo.

17. Realiza las tareas que se espera de él.

18. Relne los requisitos formales del puesto de trabajo.

19. Se involucra en actividades que influyen directamente en su
evaluacion de desempenio.

20. Descuida los aspectos del trabajo que esta obligado a realizar.

Desempefo Organizacional

21. Falla al desempefar deberes esenciales.

22. hay buena productividad en su equipo de trabajo

23. la productividad que realiza es un desafio interesante para la
realizacion personal de sus colaboradores

24. El trabajo que realizan los colaboradores con eficacia aporta el
logro de los objetivos que busca la empresa

25. existe un espiritu de trabajo eficaz de parte de colaboradores en
su area de trabajo para el logro de los objetivos

Gracias por su
colaboracion.
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CARTA DE AUTORIZACION DE EJECUCION DE TESIS

ENTRETENCIONES CEC PERU S.A
RUC: 20546432841

_.a CHUCKE.
@2 CHEESE'S
e

Lima, 05 de enero del 2021

Dr. Carlos Venturo Orbegoso
Jefe

Escuela de Posgrado UCV Filial Lima- Campus Lima Norte
Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, con la finalidad de hacer de su
conocimiento la aceptacion del permiso al estudiante de Maestria en
Administracién de Negocios — MBA JORGE ARTURO ZAPANA RUIZ, para
el desarrollo de su trabajo de investigacién académica.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima
personal.

Atentamente.

Crucx S

Mllaﬁ/ués ﬁlnoza Fernandez
Gerente Sucursal
Entretenciones CEC Perti S.A. - Bellavista
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Anexo 1:
CARTA DE PRESENTACION

Seior(a)(ita): BAZALAR PAZ, MIGUEL ANGEL
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarnos con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento
que siendo estudiante de Maestria con mension en ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es “Liderazgo y el Desempeino Laboral de los
Colaboradores de Entretenciones CEC Peru S.A., Bellavista - 2020” y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de expertos especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en este tema de investigacionEl expediente de
validacion, que se hace llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz de instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

[ 11T

Nombre y Apellidos: Jorge Arturo Zapana Ruiz
DNI N°: 44078388
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Anexo 2: Matriz de instrumento

Variable Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
Cambio positivo ESCALA DE
LIKERT
Comunicativo
Liderazgo 1-17 -Mury de
Transformacional Aprendizaje scuendo
Compromiso y responsabilidad e acuann Malo : 34-78
& Re T BO-125
Liderazgo Control -Ni de acuerdo A
Liderazgo Delega autoridad 18-27 nl en Buena: 126-170
Transaccional Recompensas desacuerdo
Automotivacion S "
Liderazgo Autocontrol 28-34 N sesamE
Laisse-faire Ausencia -Mlury en
desacuerdo
Variable Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
Planificacion ESCALA DE
LIKERT
Desempefios Organizacidn 1-6 Muy de acuerdo
en las tareas Conocimientos técnicos
-De acuerdo Malo : 25-41
_ Resolucidn de problemas
Desempefio Mi de acusrdo Fieguiar: 42-58
laboral Desempefio Compafierismo ol en
contextual Efecivi 7-20 Bueno: 3875
ectividad desacuerdo
Desempefio Eficacia -En desacuerdo
organizacional . . 21-25
Eficiencia Muy en
desacuendo
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Anexo 3 Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Pertinencia Relevancia Claridad
Nro itermns
Si | No | Si | Ne | S | Ne Sugermncins
Liderazgo
“referide a nuestro jefe inmediato™
Liderazgo Transformacional
1 [Mos sentimos orgullosos de trabajar con él. W W £
2 Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona®, no lo " " "
amegles”
3 | Se preocupa de formar a aguellos que lo necesitan. o o x
4 Centra su atencion en los casos en los gue no se consigue " " "
alcanzar las metas esperadas.
5 Mos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la " " %
evidencia para resolver los problemas.
& Esta dispuesto a instruimos o ensefarnos siempre que lo " " %
necesitemos
¥ |Mos da charlas para motivamos. W W o
8 |Cuenta con nuestro respeto o o %
g |Potencia nuestra motivacion de éxito. % % ¥
10 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para " " "
aprender.
11 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarmos b3 o x
12 |Mos hace pensar sobre los viejos problemas de forma nueva ¥ ¥ %
13 Impulsa a la utilizacidn de la inteligencia para superar los X X X
obstaculos.
14 Mos pide que fundamentemos nuestras opiniones ocon " " "
argumentos sdlidos
15 Mos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes les " " ¥
resultaban desconcertantes.
16 |Tenemas plena confianza en &l W W ®
17 |Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo A A ®
Liderazgo Transaccional
1g |Evita cambiar lo gque hagamos mientras las cosas salgan bien W W o

59



19

Pone especial énfasis en la resoclucidn cuidadosa de los
problemas antes de actuar

20

Evita involucrarse en nuestro trabajo

21

MNos da lo que gueremos a cambio de recibir su apoyo

22

Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera
que hagamos y lo que puede obtener por nuestro propio
esfuerzo.

23

Siempre que sea necesario podemos negociar con &l, lo que
obtendremos a cambio de nuestro trabajo

24

Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si
trabajamos conforme a lo pactado con él

25

Trata de que obtengamos lo gque deseamos a cambio de nuestra
cooperaciin

26

Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien

27

MNos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo
hemos hecho, a menos de que sea introducir algun cambio

Liderazgo Laisse - Faire

28

Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento laboral

20

Evitar decimos donde se encuentra en algunas ocasiones para
que mostremos autocontrol en nuestra labor

Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen las objetivos

31

Evita tomar decisiones para empoderarnos como aeguipo

3z

Mo pemite encontrardo cuando surge un problema, para que
podamos empoderamos

a3

Evita decirmnos como se tienen gue hacer las cosas

Es probable que se haga el ausente para que tomemos el control
v poder de decision

Desempefio Laboral
“referido a nuestros colaboradores”

Desempeio en las tareas

Completa adecuadamente los deberes asignados

Cumple con las responsabilidades especificadas en la
descripcidn de cargo
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Realiza las tareas que se espera de &l

3 b ® %
4 |Redne los requisitos formales del puesto de trabajo " % %
5 Se involucra en actividades que influyen directamente en su . ¥ %
evaluacitn de desempeno
g |Descuida los aspectos del trabajo que esta obligado a realizar % % x
Desempeifio contextual
7 |Ayudo a otros que han estado ausentes
& |Ayudo a otros gue tienen fuertes cargas de trabajo
g Ayuda al supervisor con su trabajo (aungue no se lo haya pedido) %
10 Tomo parte de mi iempo para escuchar los problemas y ¥ % ¥
preocupaciones laborales de mis companeros
1 Dejo de hacer o que estoy haciendo para ayudar a nuevos % " %
empleados
12 | Tengo un interés personal en los demas empleados % % %
13 |Comparto informacidn laboral con los compafieros de trabajo W W ¥
14 |Asisto al trabajo por encima de las normas » ¥ x
15 |Awviso previamente cuando no pueda asistir al trabajo % ¥ %
= Tomo descansos en el trabajo no merecidos * * x
17 Paso gran cantidad de tiempo manteniendo conversaciones ¥ % ¥
telefénicas
18 |Se queja de cosas insignificantes en el trabajo %
16 |Conserva y protege la propiedad de la organizacion %
20 Se guia de las reglas informales concebidas para mantener el . ¥ %
orden.
Desempefio Organizacional
24 |Falla al desempenar deberes esenciales W W %
22 |hay buena productividad en su equipo de trabajo . ¥ %
25 la productividad que realiza es un desafio interesante para la % " %

realizacion personal de sus colaboradores
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24 El trabajo que realizan los colaboradores con eficacia aporta el %
logro de los objetivos que busca la empresa

55 existe un espiritu de trabajo eficaz de parte de colaboradores en %
su area de trabajo para el logro de los objetivos

Observacliones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despuéds de corregir [ ]
DMI 25793885

Apellidos v nombras del jusz validador. Mgtr. Miguel Angel Bazalar Paz

Eszspecialidad del validador: Tematico

"Pertimnencia: El item comesponde al concepho tedrnico formulado.
*Relevancia: B item es apropiado para representar &l componsanta o
dimension aspecifica dal constnucio

SClaridad: Se enbends sin dificuliad alguna el enunciada del item, as
conciso, exacha y direcho

Mota: Suficienda, se dica suficiencia cuandao los Hems planieados
san suficiantas para medir la dimeansion

Mo aplicable [ ]

05 de diciembre del 2020

Firma del Experto Informante.
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Anexo 1:
CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): ZARATE RUIZ, GUSTAVO ERNESTO
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarnos con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimignto que siendo estudiante de
Maestria con mension en ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, requiero validar los instrumentos con los cuales recogerg la
informacion necesaria para poder desamollar mi investigacidn y con la cual optaré el grado de Magister.

Eltitulo nombre del proyecto de investigacion es “Liderazgo y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de Entretenciones
CEC Peru S.A., Bellavista - 2020" y siendo imprescindible contar con |a aprobacidn de experios especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en este fema de investigacidnEl
expediente de validacin, que se hace llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentacién
Anexo N°* 2: Matriz de instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mi senfimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerie por |a atencion que
dispense a la presente.

Atentamente.

Firma: /

Nombre y Apellidos: Jorge Arturo Zapana Ruiz
DNI N®: 44078388
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Anexo 2: Matriz de instrumento

Variable Dimensiones Indicadores ltems Escalas Miveles y rangos
Cambio positivo ESCALA DE
LIKERT
Comunicativo
Liderazgo 1-17 -Muy de
Transformacional Aprendizaje Bcuero
Compromiso y responsabilidad P— Malo : 34-78
= Re T BO-125
Liderazgo Control Ni de acuerdo =
Liderazgo Delega autoridad 18-27 rl &n Bueno: 126-170
Transaccional Recompensas desacuendo
Automoativacion S i
Liderazgo Autocontrol 28-34 R
LEI-S-S-E'I:aiI'E Ausencia -Mury en
desatuerdo
Variable Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
Planificacion ESCALA DE
LIKERT
Desempefios Organizacidn 1-6 P
en las tareas Conocimientos técnicos
-De acuendo Malo | 25-41
_ Resolucion de problemas
Desempefo Mi de acusrdo Reguiar: 42-58
laboral Desempefio Compafierismo .
contextual 7-20 o Busno: 38973
Efectividad Geencuendo
Desempeiio Eficacia -En desscuendo
arganizacional _ - 21-25
Eficiencia Muy en
desacuerdo
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Anexo 3 Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Pertinencia Relevancia Claridad
Mro items
Si | No | S | No | 8 | Mo Sugerencias
Liderazgo
“referido a nuestro jefe inmediato™
Liderazgo Transformacional
1 | Mos sentimos orgullosos de trabajar con &L ¥ ¥ X
2 Demuestra que cree firmemente en &l dicho “si funciona®, no lo x x %
amegles”
3 |Se preocupa de formar a agquellos que lo necesitan. o o »
a4 Centra su atencidn en los casos en los gue no se consigue " " %
alcanzar las metas esperadas.
5 MNos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la " " X
evidencia para resolver los problemas.
6 Esta dispuesto a instruimos o ensefiarnos siempre gue lo ¥ ¥ %
necesitemos
7 |Mos da charlas para motivamos. o o %
8 |Cuenta con nuestro respeto b3 b3 o
g |Potencia nuestra motivacion de éxito. " " X
10 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para » » X
aprender.
11 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos b3 b3 o
12 |Mos hace pensar sobre los viejos problemas de forma nueva 5 5 ¥
13 Impulsa a la utilizacidn de la inteligencia para superar los " " "
obstaculos.
14 Mos pide que fundamentemos nuestras opiniones con " " X
argumentos sdlidos
15 Mos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes les » » X
resultaban desconcertantes.
16 |Tenemos plena confianza en &l o o o
17 |Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo b b ¥
Liderazgo Transaccional
1g | Evita cambiar lo que hagamos mientras las cosas salgan bien " " W
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19

Pone especial énfasis en la resolucidon cuidadosa de los
problemas antes de actuar

20

Evita involucrarse en nuestro trabajo

21

Mos da lo que queramos a cambio de recibir su apoyo

22

Se aseqgura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera
gue hagamos ¥ lo que pusde obtener por nuestro propio
esfuerzo.

23

Siempre que sea necesario podemos negociar con él, lo gue
obtendremos a cambio de nuestro trabajo

24

MNos hace saber gue podemos lograr lo gue gueremos si
trabajamos conforme a lo pactado con €l

25

Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra
cooperacion

26

Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien

27

Mos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo
hemos hecho, a menos de gue sea introducir algun cambio

Liderazgo Laisse - Faire

28

Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento laboral

29

Evitar decimos donde se encuentra en algunas ocasiones para
que mostremos autocontrol en nuestra labor

Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos

31

Evita tomar decisiones para empoderarnos como aequipo

3z

Mo permite encontrarlo cuando surge un problema, para que
podamos empoderamos

33

Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas

Es probable que se haga el ausente para gque tomemos el control
y poder de decision

Desempeino Laboral
“referido a nuestros colaboradores”

Desempeno en las tareas

Completa adecuadamente los deberes asignados

Cumple con las responsabilidades especificadas en la
descripcidn de cango
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Realiza las tareas que se espera de &l

3 ¥ ¥ X
4 |Re(ne los requisitos formales del puesto de trabajo X X X
5 Se involucra en actividades que influyen directamente en su X X X
evaluacion de desemperio
g |Descuida los aspectos del trabajo que esta obligado a realizar ¥ ¥ %
Desempeifio contextual
7 |Ayudo a otros que han estado ausentes ¥ ¥ ¥
& |Ayudo a otros gque tienen fuertes cargas de trabajo
Ayuda al supervisor con su trabajo (aungue no se lo haya pedido)
10 Tomo parte de mi tiempo para escuchar los problemas y ¥ ¥ %
preocupaciones laborales de mis companeros
11 Dejo de hacer lo que estoy haciendo para ayudar a nuevos X X X
empleados
12 | Tengo un interés personal en los demas empleados X X ¥
13 | Comparto informacidn laboral con los compafieros de trabajo ¥ ¥ ¥
14 |Asisto al trabajo per encima de las normas " " X
15 |Awviso previamente cuando no pueda asistir al trabajo ¥ ¥ ¥
16 Tomo descansos en el trabajo no merecidos * * *
17 Paso gran cantidad de tiempo manteniendo conversaciones ¥ ¥ %
telefdnicas
18 |Se queja de cosas insignificantes en el trabajo
1g |Conserva y protege la propiedad de la organizacion
Se guia de las reglas informales concebidas para mantener el
20 orden b3 b3 X
Desempeiio Organizacional
24 |Falla al desempefar deberes esenciales ¥ ¥ ¥
22 [hay buena productividad en su equipo de trabajo X X X
273 la productividad que realiza es un dessafio interesante para la X X X

realizacion personal de sus colaboradores
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o4 El trabajo que realizan los colaboradores con eficacia aporta el " " X
logro de los objetivos que busca la empresa
existe un espiritu de trabajo eficaz de parte de colaboradores en
25 . . X X X
su area de trabajo para el logro de los objetivos
Observacliones (precisar sl hay suficlencla): 51 HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ x ] Aplicable despuéds de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg. Zarate Ruiz, Gustave Ernesto
DNI 09870134

Especlalidad del validador: Mg. En Administracién de negoclos = MBA y en Gestién Piblica | metoddlogo y temdtico.

13 de diciembre del 2020
1Pertinencia: El item comesponde al concepio tednco formulado.

!Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante.
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Anexo 1:
CARTA DE PRESENTACION

Seior(a)(ita): JARA MIRANDA, ROBERT ALEXANDER
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarnos con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento gue siendo estudiante de
Maestria con mension en ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacidn necesaria para poder desamollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

Eltitulo nombre del proyecto de investigacion es “Liderazgo y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de Entretenciones
CEC Peri S.A., Bellavista - 2020" y siendo imprescindible contar con la aprobacién de experios especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en este tema de investigacionEl
expediente de validacion, que se hace llegar configna:

Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz de instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerie por la atencion que
dispense a la presente.

Atentamente.

Firma: /

Nombre y Apellidos: Jorge Arturo Zapana Ruiz
DNIN®: 44078388
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Anexo 2: Matriz de instrumento

Variable Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
Cambio positivo ESCALADE
LIKERT
Comunicativo
Liderazgo 117 -Muy de
Transformacional Aprendizaje e
Compromiso y responsabilidad I — Malo : 34-78
Liderazgo Control O Regular, B1-125
Liderazgo Delega autoridad 18-27 nl &n Buena: 126-170
TI'E I‘lE-EI-E:CIEH‘IEl F'.ECOI‘I‘II:IEI‘ISEIS desascusrdo
Automotivacion — -
Liderazgo Autocontrol 28-34 e esEmE
Laisse-faire Alsencia My en
desacuerdo
Variable Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
Flanificacion ESCALA DE
LIKERT
Desempefios Organizacion 1-8 My de acuerdo
en las tareas Conocimientos técnicos
-De acuendo Malo : 25-41
_ Resolucidn de problemas
Desempefo i de acusrdo Reguiar: 42-53
laboral Desempefio Compafierismo nl e
contextual 7-20 Bueno: 5873
Efectividad desacuerda
Desempefio Eficacia -En desacuendo
organizacional _ _ 21-25
Eficiencia Muy en
desacuerda
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Anexo 3 Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Pertinencia Ralevancia Claridad
Mro items
Si | No | S | Ne | S | Mo Supermncing
Liderazgo
“referido a nuestro jefe inmediato”™
Liderazgo Transformacional
1 | MNes sentimos orgullosos de trabajar con él. E ¥ ¥
2 Demuestra que cree fimemente en &l dicho “si funciona®, no lo % " "
amegles”
3 | Se preccupa de formar a aquellos que lo necesitan. W ¥ *
a Centra su atencidén en los casos en los gue no se consigue X " "
alcanzar las metas esperadas.
5 Mos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la % X .
evidencia para resolver los problemas.
& Esta dispuesto a instruimos o ensefarnos siempre que lo % " "
necesitemos
7 |[Moas da charas para motivamos. W b ¥
& [Cuenta con nuestro respeto X X X
g |Potencia nuestra motivacidn de éxito. w % "
10 Trata de que veamos los problemas como una opoartunidad para " " "
aprender.
11 [ Trata de desarmollar nuevas formas para motivarnos b b *
12 |Mos hace pensar sobre los viejos problemas de forma nueva W W ®
13 Impulsa a la utilizacion de la inteligencia para superar los " X %
obstaculos.
14 Mas pide que fundamentemos nuestras opiniones ocon % X .
argumentos sdlidos
15 Mos da nuevas formas de enfocar los problemas gque antes les % " "
resultaban desconcertantes.
16 |Tenemos plena confianza en &l W b *
17 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo x » *®
Liderazgo Transaccional
1g | Evita cambiar lo gque hagamos mientras las cosas salgan bien W W ¥
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19

Pone especial énfasis en la resolucidn cuidadosa de los
problemas antes de actuar

20

Evita involucrarse en nuestro trabajo

21

Mos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo

22

Se asegura gue exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera
gue hagamos y lo que puede obtener por nuestro propio
esfuerzo.

23

Siempre que sea necesario podemos negociar con &l, lo que
obtendremos a cambio de nuestro trabajo

24

Mos hace saber que podemos lograr lo gue queremos si
trabajamos conforme a lo pactado con &l

25

Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra
cooperacion

26

Ewita hacer cambios mientras las cosas marchan bien

27

Mos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo
hemos hecho, a menos de que sea introducir algun cambio

Liderazgo Laisse - Faire

28

Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento labaral

29

Evitar decimos donde se encuentra en algunas ocasiones para
que mostremos autocontrol en nuestra labor

Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos

3

Evita tomar decisiones para empoderamos como egqguipo

32

Mo permite encontrarlo cuando surge uwun problema, para que
podamos empoderamos

33

Ewita decirnos como se tienen que hacer las cosas

Es probable que se& haga el ausente para que tomemos el control
y poder de decision

Desempeiio Laboral
“referido a nuestros colaboradores”

Desempeno en las tareas

Completa adecuadamente los deberes asignados

Cumple con las responsabilidades especificadas en la
descripcidn de camo
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Realiza las tareas que se espera de &l

3 4 b4 *
4 |Reune los requisitos formales del puesto de trabajo " % ®
5 Se involucra en actividades que influyen directamente en su " " "
evaluacion de desempenio
g |Descuida los aspectos del trabajo que esta obligado a realizar " % %
Desempeifio contextual
7 | Ayudo a otros que han estado ausentes
& |Ayudo a otros que tienen fuertes cargas de trabajo
Ayuda al supervisor con su trabajo (aungue no se lo haya pedido)
10 Tomo parte de mi tiempo para escuchar los problemas y x x x
preccupaciones laborales de mis companeros
11 Dejo de hacer b gue estoy haciendo para ayudar a nuevos » X X
empleados
12 | Tengo un interés personal en los demas empleados " % ®
13 | Comparto informacidn laboral con los companieros de trabajo % W %
14 |Asisto al trabajo por encima de las normas " ¥ ®
15 |Aviso previamente cuando no pueda asistir al trabajo % % ®
= Tomo descansos en el trabajo no merecidos . x X
17 Paso gran cantidad de tiempo manteniendo conversaciones x x x
telefdnicas
18 | Se queja de cosas insignificantes en el trabajo
16 |Conserva y protege la propiedad de la organizacion
=0 Se guia de las reglas informales concebidas para mantener el " " %
orden.
Desempeiio Organizacional
21 |Falla al desempenar deberes esenciales W ¥ X
22 |hay buena productividad en su equipo de trabajo " " %
o (12 productividad que realiza es un desafio interesante para la " " "

realizacion persaonal de sus colaboradores
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24 El trabajo que realizan los colaboradores con eficacia aporta el . . .
logro de los objetivos que busca la empresa
o5 existe un espiritu de trabajo eficaz de parte de colaboradores en . ; ;
sU area de trabajo para el logro de los objetivos
Observaciones (precisar i hay suficlencia):
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos vy nombres del juez validador. Dr. Robert Alexander Jara Miranda DNI 42312593

Especlalidad del validador: Investigador

05 de diclembre dal 2020
'Pertinencia: El item coresponde al concepto tednco formulado.
*Relewancia: El itern es apropiado para representar &l componania o
dimension especifica del corsiucio
5Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el anunciado dal tem, as

cancisg, exacto y directo /"_ 7
Mota: Suficiencia, se dica suficienca cuanda los items planieados - f E

zan suficentes para medir la dimansitn _

Dr. Robert Jara Miranda



Ficha técnica del instrumento sobre el Liderazgo

Nombre del instrumento
Autor y afio

Universo de estudio

Nivel de confianza

Margen de error

Tamafo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento

Fecha de trabajo de campo
Escala de medicion

Tiempo estimado

: Encuesta sobre el Liderazgo

: Pilar Quispe Martinez, 2020

: Entretenciones CEC Peru S.A.
: 95%

1 +-5%

: 70

: Encuesta

: Cuestionario

: 2020

. ordinal

: 20 minutos

Ficha técnica del instrumento sobre el Desempefio laboral

Nombre del instrumento

Autor y afio

: Encuesta sobre el Desempefio laboral

Estefania del Pilar Mera Antén, 2019

Universo de estudio

Nivel de confianza

Margen de error

Tamafio muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento

Fecha de trabajo de campo
Escala de medicion

Tiempo estimado

: Entretenciones CEC Peru S.A.
: 95%

1 +-5%

: 70

: Encuesta

: Cuestionario

: 2020

> ordinal

: 20 minutos

. Katherine Dayana Velasquez Alberto &
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BASE DE DATOS CONFIABILIDAD

Variable liderazgo

ﬁ Resultadod-CONFIABILIDAD.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar Insefar Formato  Analizar  Gréficos  Utlidades  Ampliaciones Venlana  Ayuda

SEER NI iBLE =25 B

& {g Resultado
-8 Registro Escala: LIDERAZGO
o .

Resumen de procesamiento de

i) Conjunto de datos casos
B--{] Escala: ALL VARV N o
[ Tiulo
Casos  Valido 15 1000
Excluido® 0 0
& {8 Fiabilidad 1 15 | 1000
@ Titulo a. La eliminacidn por lista se basa an
(& Notas todas las variables del
procedimiento.

58] Escala ALL VARIY

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
R:EE] 34
RELIABILITY

JVARIABLES=P35 P3¢ P37 P38 P30 P40 P4l P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P45 P50 P51 P52 P53 P54 PSS
P56 P37 P35 P3%

/SCALE (' DESEMPENC LABORAL') ALL

/MODEL=ALPHA.
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BASE DE DATOS CONFIABILIDAD

Variable desempefio laboral

L+ +

18 Resuhtadod-CONFLABILIDAD spv [Decumentol] - IBM SPSS Statistics Vieer

Archive  Editar  Ver  Dalos

Transtormar

nsear  Formato  Analizar  Grificos

Ventana  Ayuda

SESRA NN e Bkl =5 B

B & Resultace
- [® Registra
B [B] Fiabiligad
I8 Tulo
IR Hotas
+—L[ Conjunto de dato:
& {E] Escala ALL VARE
[ @ Tiui
1Ll Resumen de
[ Estadisticas |
—{ Registro
& [E Fiabilidad
1] Tiulo
I Notas
& {E] Escalx ALL VAR
[ @ Thui
| L{p Resumen de

[ Estadisticas i

— [ Registra
& [E Fiabilidad
+{[] Titulo
[} Notas
&-{E] Escalx DESEMPE

i) Tinto

1L Resumen de
Ll Estadisticas

RELIABILITY

/VARIRBLES=P35 P36 P37 P36 P30 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50 P51 P52 P53 P34 PS5

P36 P37 P3E P59

/SCALE (*DESEMPERD LABCRAL') ALL

SMODEL~ALEHA.

# Fiabilidad

Escala: DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de

CAS0S
N %
Casos  Vilido 15 100,0
Exciuida® 0 ]
Tatal 15 100,0

a, La ebminacion por lista s& basa en

tadas las variablas dal
procadimianto.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa da M da
Cronbach alamantos
577 25
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BASE DE DATOS

fio laboral

Liderazgo y desempe

Variables

ElJ EK EL EM EH Ed EF Bl

El

EG EH

AU AV AW AX AV A2 EA EE EC ED EE EF

MK AL MM AN AD AF AR AR RS AT

&4 AE AC AD AE AF AG AH A1 &)

L

H

Desempeio laboral

LIDERAZGO

sempehio organizacion:

Je;

bextual

sempeio con

De:

Diezempefios en |z bareas
Fi 13| P2q Pai P2z Pad rad pa] Pad Py Fas [ Pa{ Faq P3| Fad Pod| Fad P35 [P PaT P3d Paal P4 [Pai] Fad P4 Paq P45 [ Pas| PaT| Pac{Paa[Psa Pt | P5e] P53 [ P4 Pos| Fie] P57 Fod

Lideraage Laisse-faire

Liderazge Transaccional

|ﬂ3‘ Y101 '\"1Da \"1Dj \"QD]\"QDQ Ve[ v (v
57 oE0T 330 137 267 47T 20713

2" 33

L L LT L =1

B
5
5
4
5
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5

sF ol arF e aeF e3F oF 151 Foo o
sPoeaFaal as? aa¥ 4a¥ 20”1 a2

sF P 4 167 27 siF af

WiD2
W03

36 7 3

bl
Wa

13F 38
43 Fiod
30 F 97
357 35
an a3
37 F 38
0 Fios
43 Fioz

B LT L
sFoatF sl sof asF esF ol
sFoaaF yFaa? o5 se¥ ¥
sFogaF sl at? s sof af
sF o3l ag? as? a2 sef af
sF g2l aal asF a6F s5F aif
LT L L LT
sF 2P acF F xF osF oF
sFogaFaal 16F a6 sof aF
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ki
5
5
5

aF 1aF anF 2P xF suFagF
aF o 3aF sF F af of

dq
5
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a5 Faz
47 P
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45 Fo7
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037 73
an ¥ 35
4 F it

sFogaF atF 1aF a6 F asF oF
sFoasF ol o 2oF ssF sl
sF ogeFoonF e F soF rof osF
sFoasl sl 3P aeF e oF
sFoaaFaal sF ¥ sl e’
aF 5P sl ao? 137 4sf nf

5

sFoasF ozl o osF af »f

sFonF el o asF P ol

5

AF eel P P oasF a3F el sFay
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05 F 73
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